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Cabang Pekalongan Kanwil Jateng”. Skripsi. Program Studi Manajemen. Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis. Universitas Pancasakti Tegal.  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 1) pengaruh kemampuan kerja 
terhadap kinerja pegawai, 2) pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, 3) 
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, dan 4) pengaruh 
kemampuan kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja secara simultan terhadap 
kinerja pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. Jenis penelitian 
yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Data yang digunakan adalah data 
primer. Populasi sebanyak sebanyak 50 orang dan teknik pengambilan sampel 
mengunakan sampel jenuh dimana seluruh populasi dijadikan responden dalam 
penelitian. Analisis yang digunakan metode analisis uji asumsi klasik, analisis 
regresi linier berganda, pengujian hipotesis dan koefisien determinasi. 
Hasil penelitian disimpulkan bahwa kemampuan kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan tingkat signifikansi 0,017. Motivasi 
kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan tingkat 
signifikansi 0,001. Lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai dengan tingkat signifikansi 0,034 Kemampuan kerja, motivasi 
kerja, dan lingkungan kerja secara simultan memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng dengan 
tingkat signifikansi 0,000. 
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Motivation, and the Work Environment on the Performance of Employees of the 
State Logistics Agency of Pekalongan, Central Java Regional Office". Skripsi. 
Management Study Program. Economics and Business Faculty. Pancasakti 
University Tegal. 
This study aims to determine: 1) the effect of work ability on employee 
performance, 2) the effect of work motivation on employee performance, 3) the 
influence of the work environment on employee performance, and 4) the effect of 
work ability, work motivation, and work environment simultaneously on 
performance employee of the State Logistics Agency of Pekalongan Regional 
Office of Central Java Regional Office. This type of research is quantitative 
research. The data used are primary data. A population of as many as 50 people 
and sampling techniques using saturated samples in which the entire population 
was made respondents in the study. The analysis used is the classical assumption 
test analysis method, multiple linear regression analysis, hypothesis testing and 
coefficient of determination. 
The results of the study concluded that work ability has a significant 
influence on employee performance with a significance level of 0.017. Work 
motivation has a significant effect on employee performance with a significance 
level of 0.001. The work environment has a significant influence on employee 
performance with a significance level of 0.034. Work ability, work motivation, 
and work environment simultaneously have a significant influence on the 
performance of Pekalongan Branch Offices at the Pekalongan Branch Office in 
Central Java with a significance level of 0,000. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang penting dalam 
kegiatan organisasi. Organisasi merupakan suatu sistem, yaitu rangkaian dan 
hubungan antar bagian komponen yang bekerja sama secara keseluruhan. 
Sebuah organisasi dapat terbentuk karena dipengaruhi beberapa aspek seperti 
penyatuan visi dan misi serta tujuan yang sama dengan perwujudan eksistensi 
sekelompok orang tersebut terhadap masyarakat.  
Setiap komponen dalam suatu organisasi merupakan sub sistem yang 
memiliki kekayaan sistem bagi dirinya sehingga terdapat hubungan erat antara 
kinerja perseorangan dengan kinerja organisasi. Dengan kata lain bila kinerja 
karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja organisasi juga baik. Oleh 
karena itu organisasi harus benar-benar memperhatikan faktor sumber daya 
manusianya. Organisasi dianggap baik apabila organisasi tersebut dapat diakui 
keberadaaanya oleh masyarakat di sekitar, karena memberikan kontribusi 
seperti, pengambilan sumber daya manusia dalam masyarakat sebagai anggota-
anggotanya sehingga menekan angka pengangguran. 
Manusia sebagai salah satu komponen organisasi merupakan sumber 
daya penentu tercapainya visi dan misi organisasi, sehingga harus dikelola 
sedemikian rupa agar berdaya guna dan berhasil guna dalam mencapai misi 
dan tujuan organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat 




kerja agar efektif dan efisien dalam penggunaan kemampuan manusia agar 
dapat mencapai tujuan di setiap perusahaan. Peran manajemen SDM sendiri 
sangat berpengaruh terhadap kinerja dari karyawan, karena sumber daya 
manusia merupakan sumber daya yang paling penting dan sangat menentukan 
dalam kelangsungan hidup suatu perusahaan atau organisasi.  
Suatu organisasi, baik perusahaan atau organisasi pasti mengalami 
permasalahan tentang sumber daya manusia. Tantangan utama setiap 
perusahaan adalah pengelolaan sumber daya manusia yang dimiliki karena 
sumber daya manusia merupakan komponen pengendali organisasi, 
mempertahankan dan mengembangkan organisasi untuk menyelesaikan 
berbagai tuntutan dan perkembangan zaman. Meningkatnya persaingan dunia 
bisnis mengharuskan perusahaan memeriksa ulang ukuran kinerja perusahaan 
mereka karena ukuran-ukuran kinerja yang ada dirasa semakin kurang efektif.  
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya baik secara individu atau kelompok 
orang dalam suatu organisasi berdasarkan satuan waktu atau ukuran tertentu. 
Kinerja yang dibutuhkan perusahaan dari pegawai didasarkan dari kemampuan 
kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja perusahaan. 
Banyak cara yang dilakukan perusahaan untuk senantiasa meningkatkan 
kinerja pegawainya salah satunya adalah dengan meningkatkan kemampuan 
kerja pegawainya. Kemampuan sendiri merupakan kapasitas seorang individu 




kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan reality 
(knowledge and skill), artinya karyawan memiliki IQ diatas rata-rata dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam pekerjaan 
sehari-hari, maka lebih mudah mencapai prestasi maksimal.  
Mengacu hal tersebut dapat dipahami semakin tinggi kemampuan kerja 
seseorang akan meningkat pula kinerjanya. Selain kemampuan kerja pegawai, 
motivasi kerja juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
Motivasi berasal dari kata Latin movere yang berarti dorongan atau 
menggerakan. Motivasi dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya 
manusia umumnya dan bawahan pada khususnya. Motivasi sendiri 
mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar 
mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan 
yang telah dtentukan.  
Motivasi kerja sebagai kekuatan dalam diri orang yang mempengaruhi 
arah, intensitas dan ketekunan perilaku sukarela seseorang untuk melakukan 
pekerjaan. Motivasi kerja merupakan proses psikologis yang membangkitkan, 
mengarahkan dan ketekunan dalam melakukan tindakan secara sukarela yang 
diarahkan pada pencapaian tujuan. Kondisi lingkungan kerja yang baik juga 
merupakan salah satu faktor penunjang produktivitas karyawan yang pada 
akhirnya berdampak pada kenaikan tingkat kinerja pegawai.  
Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila 
manusia yang berada di dalamnya dapat melaksanakan kegiatannya secara 




berdampak dalam waktu yang lama, demikian juga dengan lingkungan kerja 
yang buruk akan mengakibatkan sulitnya memperoleh sistem kerja yang efektif 
dan efisien, yang berpengaruh terhadap produktivitas. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa kemampuan kerja, 
motivasi kerja dan lingkungan kerja diduga dapat meningkatkan kinerja 
pegawai. Hal ini telah dibuktikan dari penelitian terdahulu Arini, Mukzam, dan 
Ruhana (2015) bahwa menunjukkan bahwa kemampuan kerja (3,839 > 1,9989) 
dan motivasi kerja (3,966 > 1,9989). Kesimpulannya yaitu kemampuan kerja 
dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara parsial 
(masing-masing). Selanjutnya penelitian Rahmawanti, Swasto, Prasetya (2014) 
menunjukkan hasil analisis regresi linear berganda, secara parsial lingkungan 
kerja fisik mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
dan lingkungan kerja non fisik juga mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil uji simultan menunjukkan lingkungan kerja 
fisik dan lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
Namun dari penelitian terdahulu masih terdapat perbedaan hasil 
penelitian seperti hasil penelitian Pratama dan Wardani (2017) menunjukkan 
bahwa kemampuan kerja secara parsial tidak berpengaruh dan tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dhermawan, Sudibya, dan Utama (2012) 
menunjukkan hasil penelitian bahwa Motivasi kerja berpengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya penelitian Logahan, Tjoe, dan 




memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di CV. Mum 
Indonesia. Dari beberapa penelitian tersebut menunjukkan adanya perbedaan, 
adanya research gap tersebut peneliti bermaksud melanjutkan penelitian 
terdahulu dengan mengambil objek penelitian di Perum Bulog Cabang 
Pekalongan Kanwil Jateng.  
Bulog adalah perusahaan umum milik negara yang bergerak di bidang 
logistik pangan. Ruang lingkup bisnis perusahaan meliputi usaha 
logistik/pergudangan, survei dan pemberantasan hama, penyediaan karung 
plastik, usaha angkutan, perdagangan komoditi pangan dan usaha eceran. 
Sebagai perusahaan yang tetap mengemban tugas publik dari pemerintah, 
Bulog tetap melakukan kegiatan menjaga Harga Dasar Pembelian untuk gabah, 
stabilisasi harga khususnya harga pokok, menyalurkan beras untuk orang 
miskin dan pengelolaan stok pangan. 
Dikutip dari Jakarta, CNBC Indonesia, Perum Bulog dianggap sedang 
sakit karena penugasannya sempat dikurangi. Salah satu yang berpengaruh 
pada kinerja Bulog adalah soal program Bantuan Pangan Non Tunai (BPNT), 
program yang dulu bernama raskin yang kini tak sepenuhnya di tangan Bulog. 
Perum Bulog bersikeras BPNT diberikan kewenangan pendistribusian BPNT 
kepada mereka. Alasannya sederhana, efeknya pada ketersediaan beras di 
gudang-gudang yang menumpuk. Padahal saat raskin masih dipegang Bulog, 
masalah stok bukan jadi persoalan. Tahun 2016-2017 Bulog harus menyerap 2 
sampai 3 juta ton, namun ada raskin dulu. Setidaknya 2,7 juta ton pasti terserap 




beras Bulog jatuh secara jomplang. Di tahun 2019, hanya sekitar 350.000 ton 
yang mampu diserap. Alhasil, beras Bulog menumpuk di gudang, lama 
kelamaan bisa makin menurun kualitasnya (https://www.cnbcindonesia.com). 
Data tersebut di atas merupakan data secara nasional, berikut uraian data 
yang terdapat di Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng: 
Tabel 1 
Data Pengadaan dan Penyaluran PSO (Public Service Obligation) 
 
Uraian  2019 (Kg) 2018 (Kg) 2017 (Kg) 
Pengadaan     
1. Gabah (str beras) 1.874.436,50 19.050,00 - 
2. Beras 21.179.050,00 46.135.650,00 24.132.220,00 
Jumlah 23.053.486,50 46.154.700,00 24.132.220,00 
Penyaluran     
1. Rastra - 40.505.490,00 86.896.440,00 
2. Gol. Anggaran 27.390,00 51.600,00 51.810,00 
3. CBP 16.680.112,40 7.599.565,00 3.650.000,00 
4. Lain-lain - - - 
Jumlah 16.707.502,40 48.156.655,00 90.598.250,00 
Sumber : Data pengadaan dan penyaluran PSO 2017-2019 
Berdasarkan data tersebut di atas, terdapat penurunan angka penyaluran 
dalam tiga tahun terakhir, sedangkan angka pengadaan terbilang stabil. Penulis 
tertarik untuk meneliti lebih lanjut apakah penurunan tersebut dipengaruhi oleh 
kemampuan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja. Maka peneliti tertarik 
untuk melakukan penelitian dengan menetapkan judul “Pengaruh Kemampuan 
Kerja, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Perum 







B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, 
rumusan masalah dalam penelitian ini dapat dijabarkan dalam pertanyaan 
penelitian sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai 
Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng? 
2. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Perum 
Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng? 
3. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Perum 
Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng? 
4. Apakah terdapat pengaruh kemampuan kerja, motivasi kerja, dan 
lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng? 
C. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah yang telah diajukan di atas, maka tujuan 
yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai 
Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Perum 
Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 




4. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja, motivasi kerja, dan 
lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
D. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara 
teoritis maupun praktis sebagai berikut: 
1. Manfaat Teoritis  
Dapat memperluas dan memperkuat teori tentang manajemen sumber daya 
manusia khususnya kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh kemampuan, 
motivasi, dan lingkungan kerja karyawan. Hasil penelitian ini juga 
diharapkan bermanfaat sebagai referensi bagi peneliti selanjutnya yang ingin 
melakukan penelitian berkaitan dengan tema peneliti.  
2. Manfaat Praktis  
a. Bagi perusahaan atau organisasi, dapat digunakan sebagai alat analisis 
manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja 
pegawainya. Hasil penelitian ini dapat menjadi masukan dan dorongan 
kepada perusahaan terkait pentingnya kemampuan kerja, motivasi kerja, 
dan lingkungan kerja untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia 
yang akan berdampak kinerja pegawai. 
b. Bagi pegawai, penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 
antara lain dapat menambah wawasan dan pengetahuan serta dapat 
memberikan informasi mengenai apa saja yang dapat meningkatkan 





A. Landasan Teori 
1. Kemampuan Kerja  
Kemampuan menunjukkan potensi seseorang untuk melaksanakan suatu 
tugas atau pekerjaan. Kemampuan seseorang merupakan perwujudan dari 
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki pegawai suatu organisasi atau 
perusahaan. Oleh karena itu, pegawai yang memiliki kemampuan tinggi dapat 
menunjang tercapainya visi dan misi organisasi untuk segera maju dan 
berkembang pesat, guna mengantisipasi kompetisi global. Kemampuan yang 
dimiliki seseorang akan membuatnya berbeda dengan orang yang mempunyai 
kemampuan rata-rata atau biasa saja. 
a. Pengertian Kemampuan Kerja  
Kemampuan merupakan sifat yang dibawa sejak lahir/dipelajari yang 
memungkinkan seseorang menyelesaikan tugasnya. Hal ini sesuai pendapat 
Soelaiman (2007:112) bahwa kemampuan adalah sifat yang dibawa lahir 
atau dipelajari yang memungkinkan seseorang yang dapat menyelesaikan 
pekerjaannya, baik secara mental ataupun fisik. Menurut Kreitner 
(2005:185) kemampuan adalah karakteristik stabil yang berkaitan dengan 
kemampuan maksimum phisik mental seseorang. 
Kemampuan kerja menunjukkan kecakapan seseorang seperti 
kecerdasan dan keterampilan. Kemampuan berhubungan erat dengan 




pekerjaan. Ketidakberadaan hal seperti ini dapat mempengaruhi peningkatan 
kinerja karyawan (Robbins, 2006:49). 
Menurut Kaleta (2006:170) kemampuan kerja merujuk suatu fitur 
yang kompleks dan tingkat mencerminkan interaksi antara volume kedua 
kegiatan fisik dan mental dan kemampuan fungsional pekerja, kesehatan 
mereka dan penilaian subjektif dari status mereka dalam kondisi organisasi 
dan sosial yang diberikan. Lebih lanjut menurut Robbins (2006:52), 
kemampuan kerja adalah kapasitas individu untuk melaksanakan berbagai 
tugas dalam pekerjaan tertentu.  
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat ditarik suatu 
simpulan bahwa kemampuan kerja merupakan kapasitas individu atau 
potensi seseorang untuk melaksanakan pekerjaan yang menunjukkan 
kecakapan seseorang seperti kecerdasan dan keterampilan. Kemampuan 
dinyatakan sebagai seperangkat tindakan cerdas penuh tanggung jawab yang 
dimiliki seseorang sebagai syarat untuk dianggap mampu oleh masyarakat 
dalam melaksanakan tugas-tugas di bidang pekerjaan tertentu.  
b. Macam-Macam Kemampuan  
Rao (2000:98) mengklasifikasikan kemampuan kerja menjadi empat 
yaitu sebagai berikut: 
1) Kemampuan teknis mencakup pengertian mengenai suatu aktivitas 
khusus dan kecakapan di dalamnya, terutama yang berkenaan dengan 




2) Kemampuan perilaku, mencakup kepandaian orang berhubungan dengan 
orang lain. 
3) Kemampuan manajerial, mencakup pengertian yang berkenaan dengan 
perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pemonitoran, 
penilaian, penyeliaaan dan sebagainya. 
4) Kemampuan konseptual, mencakup kemampuan untuk melihat organisasi 
secara keseluruhan. 
Lebih lanjut Robbins (2006:51) mengklasifikasikan kemampuan 
menjadi dua bagian yaitu: kemampuan intelektual, yaitu kemampuan yang 
diperlukan untuk melakukan kegiatan mental dan kemampuan fisik, yaitu 
kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugas yang menuntut 
stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilan serupa. 
Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa 
kemampuan seorang karyawan terkait dengan kemampuan untuk melakukan 
aktivitas operasional perusahaan baik dengan kemampuan intelektual 
maupun kemampuan fisik. Kemampuan tersebut terkait secara langsung 
dengan kemampuan keterampilan, pengetahuan dan sikap dari seseorang, 
meliputi: kemampuan teknis, kemampuan perilaku, kemampuan manajerial, 
dan kemampuan konseptual.  
c. Faktor yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja 
Menurut Mangkunegara (2000:67) faktor kemampuan adalah (ability) 
yaitu secara psikologis kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi 




memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai 
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari 
maka ia akan lebih mudah untuk mencapai kinerja yang diharapkan. 
Menurut Zwell dalam Wibowo (2007:102) mengungkapkan bahwa 
terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang 
karyawan, yaitu: keyakinan dan nilai-nilai, keterampilan, pengalaman, 
karakteristik kepribadian, motivasi, dan isu emosional. Pendapat lainnya 
disampaikan Ivancevich (2006:86), yang menyatakan bahwa faktor-faktor 
kemampuan terdiri atas tiga kategori yaitu: 
1) Kemampuan mental, mengacu pada tingkat intelegensi seseorang dan 
dapat dibagi kedalam sub kategori yang mencakup kelancaran dan 
pemahaman verbal, penalaran induktif dan deduktif, memori asosiatif 
dan orientasi spasial. 
2) Intelegensi emosional, mengacu pada kemampuan seseorang untuk 
menyadari perasaan, mengelola emosi, memotivasi diri sendiri, 
mengekspresikan empati dan menangani hubungan dengan orang lain. 
3) Pengetahuan praktis, mengacu pada pengetahuan yang berhubungan 
dengan pekerjaan yang diperoleh karyawan melalui pengamatan dan 
pengalaman langsung dalam pekerjaan. 
d. Dimensi Kemampuan Kerja 
Dimensi dan indikator yang digunakan dalam penelitian ini 




kemampuan seorang individu pada hakekatnya tersusun dari dua perangkat 
faktor yaitu:  
1) Kemampuan Intelektual, adalah kemampuan yang diperlukan untuk 
menjalankan kegiatan mental. Tujuh indikator yang membentuk 
kemampuan intelektual (Robbins, 2009:52), adalah: 
a) Kecerdasan angka yaitu kemampuan melakukan perhitungan dengan 
cepat dan tepat. 
b) Pemahaman verbal yaitu kemampuan memahami apa yang dibaca atau 
didengar serta hubungan kata satu sama lain. 
c) Kecepatan persepsi yaitu kemampuan mengenai kemiripan dan 
bedavisual dengan cepat dan tepat. 
d) Penalaran induktif yaitu kemampuan mengenali suatu urutan logis 
dalamsuatu masalah dan kemudian memecahkan masalah itu. 
e) Penalaran deduktif yaitu kemampuan menggunakan logika dan 
menilai implikasi dari suatu argumen. 
f) Visualisasi spasial yaitu kemampuan membayangkan bagaimana 
sebuah objek akan terlihat bila posisinya dalam ruang diubah. 
g) Daya ingat yaitu kemampuan menahan dan mengenang kembali 
kenangan masa lalu. 
2) Kemampuan Fisik, yaitu kemampuan yang diperlukan untuk melakukan 
tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan 




kemampuan dasar yang tercakup dalam kinerja dari tugas-tugas fisik. 
(Robbins, 2009:56): 
a) Faktor kekuatan 
1) Kekuatan dinamis, yaitu kemampuan menggunakan kemampuan 
ototsecara berulang atau terus menerus. 
2) Kekuatan tubuh, yaitu kemampuan memanfaatkan kemampuan 
otot, menggunakan otot tubuh (khususnya otot perut). 
3) Kekuatan statis, yaitu kemampuan menggunakan kemampuan 
terhadap objek eksternal. 
4) Kekuatan eksplosif, yaitu kemampuan mengeluarkan energi 
maksimum dalam satu atau serangkaian tindakan eksplosif. 
b) Faktor fleksibilitas 
1) Fleksibilitas luas, yaitu kemampuan menggerakkan tubuh dan otot 
punggung sejauh mungkin. 
2) Fleksibilitas dinamis, yaitu kemampuan membuat gerakan-gerakan 
lentur yang cepat dan berulang-ulang. 
c) Faktor lainnya 
1) Koordinasi tubuh, yaitu kemampuan untuk mengkoordinasikan 
tindakan secara bersamaan dari bagian-bagian tubuh yang berbeda. 
2) Keseimbangan, yaitu kemampuan mempertahankan keseimbangan 
meskipun terdapat gaya yang mengganggu keseimbangan. 
3) Stamina, yaitu Kemampuan menggerakkan upaya maksimum yang 




2. Motivasi Kerja  
Pada dasarnya seseorang bekerja karena keinginan memenuhi kebutuhan 
hidupnya. Dorongan keinginan pada diri seseorang dengan orang yang lain 
berbeda sehingga perilaku manusia cenderung beragam di dalam bekerja. 
Dorongan keinginan tersebut yang sering dipahami sebagai motivasi, berikut 
akan diuraikan lebih lanjut mengenai pengertian motivasi kerja. 
a. Pengertian Motivasi Kerja  
Istilah motivasi berasal dari kata Latin movere yang berarti dorongan 
atau menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan 
daya dan potensi agar bekerja mencapai tujuan yang ditentukan (Hasibuan, 
2006:141). Selain itu menurut Priyono & Marnis (2008:265), motivasi juga 
sering diartikan dengan istilah dorongan, yang berarti tenaga yang 
menggerakkan jiwa dan jasmani untuk berbuat, sehingga motif merupakan 
“driving force” seseorang, untuk bertingkah laku dalam mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan. 
Mencermati pendapat tersebut motivasi dapat dipahami suatu 
kemampuan seseorang untuk memberi nafsu, aktivitas, pemahaman, sampai 
orang lain akan mendukung dan bekerja secara sukarela untuk mencapai 
tujuan perusahaan sesuai dengan tugas yang ditanggungnya. Kerja menurut 
Uno (2008:66-67) didefinisikan sebagai 1) aktivitas dasar dan dijadikan 
bagian esensial dari kehidupan manusia, 2) kerja itu memberikan status, dan 
mengikat seseorang kepada individu lain dan masyarakat, 3) pada umumnya 




banyak tidak mempunyai kaitan langsung dengan kondisi fisik maupun 
materiil dari pekerjaan, 5) insentif kerja itu banyak bentuknya, diantaranya 
adalah uang.  
Menurut Purwanto (2006:72), motivasi mengandung tiga komponen 
pokok, yaitu:  
1) Menggerakkan, berarti menimbulkan kekuatan pada individu, memimpin 
seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu. 
2) Mengarahkan atau menyalurkan tingkah laku. Dengan demikian ia 
menyediakan suatu orientasi tujuan. Tingkah laku individu diarahkan 
terhadap sesuatu.  
3) Untuk menjaga atau menopang tingkah laku, lingkungan sekitar harus 
menguatkan (reniforce) intensitas, dorongan-dorongan dan kekuatan-
kekuatan individu.  
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 
merupakan daya dorong atau daya gerak yang membangkitkan dan 
mengarahkan perilaku pada suatu perbuatan atau pekerjaan. Motivasi kerja 
merupakan motivasi yang terjadi pada situasi dan lingkungan kerja yang 
terdapat pada suatu organisasi atau perusahaan. Pada dasarnya manusia 
selalu menginginkan hal yang baik-baik saja, sehingga daya pendorong atau 
penggerak yang memotivasi semangat kerjanya tergantung dari harapan 
yang akan diperoleh mendatang jika harapan itu menjadi kenyataan maka 





b. Jenis-Jenis Motivasi Kerja  
Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis menurut 
Hasibuan (2006:150), yaitu:  
1) Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan dengan 
memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan 
motivasi positif ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena 
manusia pada umumnya senang menerima yang baik-baik saja. 
2) Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahan dengan 
memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjannya kurang baik 
(prestasi rendah). Dengan memotivasi negatif ini semangat kerja 
bawahan dalam waktu pendek akan meningkat, karena takut dihukum.  
Pengunaan kedua motivasi tersebut haruslah diterapkan kepada siapa 
dan kapan agar dapat berjalan efektif merangsang gairah bawahan dalam 
bekerja. Tingkah laku bawahan dalam suatu organisasi atau perusahaan pada 
dasarnya berorientasi pada tugas atau pekerjaan. Maksudnya, bahwa tingkah 
laku bawahan biasanya didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan 
harus selalu diamati, diawasi, dan diarahkan dalam kerangka pelaksanaan 
tugas atau pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan. 
c. Tujuan Motivasi Kerja  
Tujuan motivasi secara umum adalah untuk menggerakan seseorang 




dapat memperoleh hasil atau mencapai tujuan tertentu (Purwanto, 2006:73). 
Sedangkan tujuan motivasi menurut Hasibuan (2006:146) adalah:  
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai. 
2) Meningkatkan produktivitas kerja pegawai.  
3) Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan atau organisasi.  
4) Meningkatkan kedisiplinan absensi pegawai.  
5) Mengefektifkan pengadaan pegawai.  
6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.  
7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi pegawai.  
8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai.  
9) Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya. 
10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
Berdasarkan implikasi teori tentang dorongan dan penguatan, teori 
pengharapan, dan teori tujuan dapat diterapkan dalam bentuk program 
motivasi kerja yang berupa: program insentif upah/gaji, job enrichment 
yaitu suatu pendekatan untuk merancang kembali pekerjaan guna 
meningkatkan motivasi intrinsik serta meningkatkan kepuasan kerja, dan 
manajemen berdasarkan sasaran (Siswanto, 2009:115-120) 
Suatu perusahaan atau organisasi memiliki cara tersendiri dalam 
meransang motivasi kerja terhadap pegawainya. Walaupun demikian, cara 
motivasi kerja yang umum diterapkan adalah berupa pemberian kompensasi, 
reward, menciptakan pola kerja yang menyenangkan, menciptakan 




memotivasi pegawai akan dapat berhasil jika tujuannya jelas dan disadari 
pegawai serta sesuai dengan kebutuhan pegawai yang dimotivasi. Oleh 
karena itu, setiap pimpinan yang akan memberikan motivasi harus mengenal 
dan memahami benar-benar latar belakang kehidupan, kebutuhan, dan 
kepribadian pegawainya. 
d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja  
Motivasi merupakan proses psikologi dalam diri seseorang dan sangat 
dipengaruhi oleh berbagai faktor. Secara umum, faktor ini dapat muncul dari 
dalam diri maupun dari luar diri. Menurut Wahjosumidjo (2001:42), faktor 
yang mempengaruhi motivasi meliputi faktor internal yang bersumber dari 
dalam individu dan faktor eksternal yang bersumber dari luar individu. 
Faktor internal seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, 
pengalaman, dan lain-lain serta faktor dari luar individu yang bersangkutan 
seperti pengawasan, gaji, lingkungan kerja, kepemimpinan.  
Siagan (2006:294) menyatakan bahwa motivasi dipengaruhi oleh 
beberapa faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal. Yang 
termasuk faktor internal adalah: persepsi seseorang mengenai diri sendiri, 
harga diri, harapan pribadi, kebutuhan, keinginan, kepuasan kerja, dan 
prestasi kerja yang dihasilkan. Sedangkan fakor eksternal yang 
mempemgaruhi motivasi seseorang antara lain: jenis dan sifat pekerjaan, 
kelompok kerja dimana seseorang bergabung, organisasi tempat orang 




yang mempengaruhi motivasi yang dimaksud lingkungan kerja ialah 
pemimpin dan bawahan.  
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa beberapa unsur 
yang sangat berpengaruh terhadap motivasi, seperti: kebijakan-kebijakan 
yang telah ditetapkan, termasuk di dalamnya prosedur kerja, berbagai 
rencana dan program kerja, persyaratan kerja yang perlu dipenuhi oleh 
bawahan, tersedianya seperangkat alat-alat dan sarana yang diperlukan di 
dalam mendukung pelaksanaan kerja, termasuk di dalamnya bagaimana 
tempat para bawahan bekerja, dan gaya kepemimpinan atasan dalam arti 
sifat-sifat dan perilaku atasan terhadap bawahan. 
e. Dimensi Motivasi Kerja  
Untuk menentukan dimensi dan indikator motivasi diturunkan dari 
berbagai teori motivasi yang relevan. Menurut Uno (2008:112) seorang 
yang memiliki motivasi kerja akan tampak melalui:  
1) Tanggung jawab dalam melakukan kerja, dengan indikatorya: kerja 
keras, tanggung jawab, pencapaian tujuan, dan menyatu dengan tugas. 
2) Prestasi yang dicapainya, indikatornya meliputi: dorongan untuk sukses, 
umpan balik (gaji), dan unggul (prestasi kerja)  
3) Pengembangan diri, indikatornya meliputi: peningkatan keterampilan, 
dan dorongan untuk maju. 
4) Kemandirian dalam bertindak, indiktornya meliputi: mandiri dalam 




Sesuai dengan objek penelitian, teori yang relevan dipakai sebagai 
indikator motivasi adalah teori dua faktor yang merupakan teori yang 
menghubungkan faktor-faktor instrinsik dengan kepuasan kerja (satisfied), 
sementara mengaitkan faktor-faktor ekstrinsik dengan ketidakpuasan kerja 
(dissatisfied). Faktor-faktor instrinsik yang berhubungan dengan kepuasan 
kerja seperti: pencapaian, prestasi, pengakuan, peningkatan kerja, tanggung 
jawab. Sedangkan faktor-faktor ekstrinsik yang berhubungan dengan 
ketidakpuasan kerja seperti: administrasi dan kebijakan perusahaan, 
supervisi, kondisi kerja, dan hubungan antar karyawan. 
Berdasarkan beberapa teori pokok di atas dapat dirumuskan motivasi 
kerja merupakan daya dorong atau daya gerak yang membangkitkan dan 
mengarahkan perilaku pada suatu perbuatan atau pekerjaan pada upaya-
upaya nyata untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Secara implisit, 
motivasi kerja tampak melalui tanggung jawab dalam melakukan kerja, 
prestasi yang dicapainya, pengembangan diri, dan kemandirian dalam 
bertindak. 
3. Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan penting untuk diperhatikan 
manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi 
dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
lansung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut. 
Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap 




karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya, melakukan aktivitasnya 
sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja 
yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja pegawai. Beberapa ahli 
mendifinisikan lingkungan kerja antara lain sebagai berikut. 
a. Pengertian Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja merupakan segala suatu hal atau unsur-unsur yang 
dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung terhadap 
organisasi atau perusahaan yang akan memberikan dampak baik atau buruk 
terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan (Soetjipto, 2008:87). 
Sedangkan Sofyandi (2008:38) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai 
serangkaian faktor yang mempengaruhi kinerja dari fungsi-fungsi/ aktivitas-
aktivitas manajemen sumber daya manusia yang terdiri dari faktor-faktor 
internal yang bersumber dari dalam organisasi. 
Sunyoto (2012:43) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya 
kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain. Lain halnya menurut 
Sedarmayanti (2013:23) bahwa lingkungan kerja merupakan suatu tempat 
yang terdapat sebuah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa 
fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi 
dan misi perusahaan. 
Siagian (2014:56) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah 




Lingkungan kerja merupakan semua hal atau segala sesuatu yang berada 
dalam lingkungan pekerja yang dapat mempengaruhi diri dalam 
menjalankan pekerjaan. Lingkungan kerja yang baik dan kondusif sangat 
dibutuhkan pegawai demi tercapainya kepuasan kerja pegawai, sehingga 
target-target perusahaan yang dibebankan bisa segera terwujud. 
Dari beberapa pendapat di atas, dapat dikatakan bahwa lingkungan 
kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai pada saat 
bekerja, baik yang berbentuk fisik maupun non fisik, yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas dan pekerjaannya 
sehari-hari. Lingkungan kerja merupakan hal-hal yang mempengaruhi 
pegawai dalam bekerja. Pengaruh tersebut bisa melaui situasi, kondisi, 
hubungan kerja antar pegawai maupun peralatan yang digunakan bekerja. 
b. Jenis Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja di dalam perusahaan/instansi penting diperhatikan 
oleh pimpinan karena lingkungan kerja yang baik mempunyai pengaruh 
terhadap efektivitas yang bekerja dalam perusahaan. Di dalam usaha untuk 
membuat perencanaan lingkungan kerja maka perlu mengkaji dan 
menentukan aspek-aspek pembentuk lingkungan kerja itu sendiri.  
Menurut Sedarmayanti (2011:21) secara garis besar jenis lingkungan 
kerja terbagi menjadi dua, yaitu: 
1) Lingkungan kerja fisik, adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik 




yaitu yang berhubungan secara langsung dengan karyawan seperti ukuran 
ruang kerja, meja, kursi, computer dan sebagainya. Sedangkan 
lingkungan kerja tidak langsung atau perantara yaitu lingkungan sekitar 
yang dapat mempengaruhi kondisi karyawan misalnya sirkulasi udara, 
pencahayaan, kebisingin, getaran, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.  
2) Lingkungan kerja non fisik, adalah semua keadaan yang terjadi berkaitan 
dengan hubungan kerja yang terjadi di lingkungan kerja seperti hubungan 
sesama rekan kerja, hubungan bawahan dengan atasan maupun 
sebaliknya. 
Senada dengan pendapat di atas Siagian (2014:57) menyatakan bahwa 
secara garis besar, lingkungan kerja terdapat dua jenis, yaitu: 
1) Lingkungan Kerja Fisik, adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat di sekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan.  
2) Lingkungan Kerja Non Fisik, adalah lingkungan kerja yang 
menyenangkan dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis 
antara karyawan dan atasan, karena pada hakekatnya manusia dalam 
bekerja tidak hanya mencari uang saja, akan tetapi bekerja merupakan 
bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan. 
Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 
kerja fisik merupakan keadaan berbentuk fisik yang mencakup setiap hal 
dari fasilitas organisasi yang dapat memepengaruhi karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan atau efektivitas. Sedangkan lingkungan kerja non 




Lingkungan kerja non fisik tidak dapat ditangkap oleh panca indera 
manusia, namun dapat dirasakan oleh perasaan misalnya, hubungan antara 
karyawan dengan pimpinan. 
c. Manfaat Lingkungan Kerja  
Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga 
produktifitas dan prestasi kerja meningkat. Sementara itu manfaat yang 
diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah 
pekerjaan dapat terselesaikan dengan tepat, yang artinya pekerjaan 
diselesaikan dengan standar yang benar dan skala yang ditentukan. Prestasi 
kerjanya akan dipantau oleh individu yang bersangkutan, dan tidak 
menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya akan 
tinggi (Ishak dan Tnjung, 2003:30). 
Hal senada disampaikan Siagian (2014:103), bahwa manfaat 
lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas 
dan prestasi kerja meningkat. Lingkungan kerja yang baik dapat memicu 
produktifitas dan kepuasan kerja karyawan. 
Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan 
kerja yang baik dan nyaman jelas memiliki banyak manfaat, baik pada diri 
pegawai itu sendiri dalam menjalankan tugas-tugasnya juga bermanfaat bagi 
lembaga, organisasi maupun industri, karena dengan dimilikinya lingkungan 
kerja yang baik dapat meningkatkan produktifitas kerja pegawainya. 
Sehingga tujuan, visi maupun misi dari lembaga, organisasi maupun industri 




d. Dimensi Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar 
seseorang yang sedang melakukan pekerjaan yang mana lingkungan tersebut 
akan mempengaruhinya dalam melaksanakan pekerjaanya. Beberapa tokoh 
menguraikan beberapa faktor lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi 
produktivitas pegawai, diantaranya, Robbins (2002:56) menyatakan bahwa 
faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah: suhu, 
kebisingan, penerangan, dan mutu udara. 
Dimensi dan indikator lingkungan kerja di perusahaan terbagi ke 
dalam dua dimensi yaitu: lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 
fisik (Siagian, 2014:59). Berikut indikator dari masing-masing dimensi. 
1) Lingkungan Kerja Fisik, adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. 
Siagian (2014:59) mengemukakan bahwa dimensi lingkungan kerja fisik 
terdiri dari beberapa indikator yaitu:  
a) Bangunan tempat kerja, disamping menarik untuk dipandang 
bangunan tempat kerja juga dibangun dengan pertimbangan 
keselamatan kerja, agar karyawan merasa nyaman dan aman dalam 
melakukan pekerjaannya. 
b) Peralatan kerja yang memadai, sangat dibutuhkan karyawan karena 
akan mendukung karyawan dalam menyelesaikan tugas yang 




c) Fasilitas, fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh karyawan 
sebagai pendukung dalam menyelasikan pekerjaan yang ada di 
perusahaan. Selain itu ada hal yang perlu di perhatikan oleh 
perusahaan yakni tentang cara memanusi akan karyawannya, seperti 
tersedianya fasilitas untuk karyawan beristirahat setelah lelah bekerja 
dan juga tersedianya tempat ibadah.  
d) Tersedianya sarana angkutan, mendukung para karyawan untuk 
sampai di tempat kerja dengan tepat waktu, baik yang diperuntukkan 
karyawan maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah 
di peroleh. 
2) Lingkungan Kerja Non Fisik, adalah terciptanya hubungan kerja yang 
harmonis antara karyawan dan atasan. Siagian (2014:61) mengemukakan 
bahwa dimensi lingkungan kerja non fisik terdiri dari beberapa indikator 
yaitu sebagai berikut:  
a) Hubungan rekan kerja setingkat, indikator hubungan dengan rekan 
kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja yang harmonis dan tanpa 
saling intrik di antara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang 
dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi 
adalah adanya hubungan yang harmonis dan kekeluargaan.  
b) Hubungan atasan dengan karyawan, harus dijaga dengan baik dan 
harus saling menghargai antara atasan dengan bawahan, dengan saling 





c) Kerjasama antar karyawan, harus dijaga dengan baik, karena akan 
mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika kerjasama antara 
karyawan dapat terjalin dengan baik maka karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaan mereka secara efektif dan efisien. 
Dari beberapa dimensi dan indikator di atas, penulis dapat 
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja fisik dapat tercipta dengan baik jika 
bangunan tempat kerja baik, peralatan kerja yang memadai, fasilitas, dan 
tersedianya sarana angkutan. Sedangkan lingkungan kerja non fisik dapat 
tercipta dengan baik jika hubungan antara karyawan dengan sesama 
karyawan lain terjalin secara harmonis, dan juga hubungan antara karyawan 
dengan atasan terjalin dengan baik pula. 
4. Kinerja Pegawai  
Suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui 
sarana organisasi yang terdiri dari sumber daya yang berperan aktif dalam 
mencapai tujuan perusahaan yang bersangkutan. Kinerja perorangan 
mempunyai hubungan yang erat dengan kinerja perusahaan. Kinerja secara 
umum merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja 
karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan 
untuk mencapai tujuannya. 
a. Pengertian Kinerja  
Kinerja (performance) pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau 




merupakan tanggung jawab setiap individu terhadap pekerjaan, membantu 
mendefenisikan harapan kinerja, mengusahakan kerangka kerja bagi 
supervisor dan pekerja saling berkomunikasi (Wibowo, 2011:48). 
Sedangkan menurut Ramdhani (2011:18) kinerja adalah kesediaan 
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan dan 
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti 
yang diharapkan. Selain itu, Mangkunegara (2014:9) menyatakan bahwa 
kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadaanya.  
Amirullah (2015:231) mendefinisikan kinerja adalah seluruh hasil 
yang diproduksi pada fungsi pekerjaan atau aktivitas khusus selama periode 
khusus. Lebih lanjut menurut Mangkunegara (2009:68), karakteristik orang 
yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut:  
1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
2) Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  
3) Memiliki tujuan yang realistis. 
4) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya.  
5) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh 
kegiatan kerja yang dilakukannya.  





Berdarkan pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
merupakan hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu 
dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan. Dengan kata lain 
bahwa kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang 
pegawai sesuai dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan dalam 
kurun waktu tertentu. 
b. Penilaian Kinerja Pegawai 
Bangun (2012:231) mendefinisikan bahwa penilaian kinerja adalah 
suatu proses yang dilakukan oleh perusahaan untuk mengevauasi atau 
menilai keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya. 
Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang dicapai 
pegawai dengan standar pekerjaan. Bila hasil kerja yang diperoleh sampai 
atau melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja seseorang pegawai 
termasuk ke dalam kategori baik. Demikian sebaliknya, seseorang pegawai 
yang hasil kerjanya tidak mencapai standar pekerjaan termasuk pada kinerja 
yang tidak baik atau rendah. 
Secara umum dari penilaian kinerja adalah memberikan timbal balik 
kepada pegawai dalam upaya memperbaiki kinerja dan untuk meningkatkan 
produktivitas organisasi. Secara khusus tujuan penilain kinerja adalah 
sebagai pertimbangan kepuasan-kepuasan organisasi terhadap pegawainya 
mengenai promosi, mutasi, kenaikan gaji, pendiidkan dan pelatihan ataupun 
kebijakan manajerial lainnya. Menurut Rivai (2011:563) manfaat penilaian 




1) Bagi pegawai yang dinilai, antara lain:  
a) Meningkatkan motivasi 
b) Meningkatkan kepuasan kerja 
c) Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan 
d) Adanya kesempatan berkomunikasi ke atas 
e) Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi. 
2) Bagi penilai  
a) Meningkatkan kepuasan kerja  
b) Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan kecederungan 
kinerja pegawai 
c) Meningkatkan kepuasan kerja baik para manajer maupun pegawai 
d) Sebagai sarana meningkatkan motivasi pegawai 
e) Bisa mengidentifikasi kesempatan untuk rotasi pegawai 
3) Bagi organisasi 
a) Memperbaiki seluruh simpul unit-unit yang ada dalam organisasi 
b) Meningkatkan kualitas komunikasi 
c) Meningkatkan motivasi pegawai secara keseluruhan 
d) Meningkatkan pandangan secara luas menyangkut tugas yang 
dilakukan masing-masing pegawai. 
c. Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 
Menurut Kasmir (2016:197) bagi perusahaan penilaian kinerja 




1) Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan. Untuk memperbaiki kualitas 
pekerjaan artinya dengan melakukan penilaian terhadap kinerja, maka 
manajemen perusahaan akan mengetahui dimana kelemahan karyawan 
dan sistem yang digunakan. Dengan diketahui kelemahan ini segera 
untuk dilakukan perbaikan, baik terhadap sistem yang digunakan maupun 
dikaryawan itu sendiri. 
2) Keputusan penempatan. Bagi karyawan yang telah dinilai kinerjanya 
ternyata kurang mampu untuk menempati posisinya sekarang, maka perlu 
dipindahkan ke unit atau bagian lainnya. sebaliknya bagi mereka yang 
memiliki kinerja yang baik perlu diperhatikan agar kinerjanya tidak 
menurun dan tetap mempertahankan kinerja sembari menunggu 
kebijakan perusahaan selanjutnya. 
3) Perencanaan dan pengembangan karir. Hasil penilaian kinerja digunakan 
untuk menentukan jenjang karir seseorang, artinya bagi mereka yang 
mengalami peningkatan kinerja maka akan dilakukan promosi jabatan 
atau kepangkatan sesuai dengan peraturan perusahaan.  
Menurut Sedarmayanti (2015:264) beberapa tujuan penilaian kinerja: 
1) Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2) Dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya penyempurnaan 
kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja. 
3) Dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal mungkin, 




4) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan 
dan bawahan. 
5) Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang 
kepegawaian, khususnya kinerja karyawan dalam bekerja.  
6) Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya 
sehingga dapat memacu perkembangannya. Bagi atasan yang menilai 
akan lebih memperhatikan dan mengenal bawahan/karyawannya.  
7) Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian 
dan pengembangan dibidang kepegawaian. 
d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  
Pencapaian tujuan organisasi tidak terlepas dari kinerja individu 
karyawan, menurut Mathis dan Jackson (2006:113), faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja individu adalah:  
1) Kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan tersebut yaitu bakat, 
minat dan faktor kepribadian. 
2) Tingkat usaha yang dicurahkan yaitu motivasi yang dimiliki, etika, kerja, 
tingkat kehadiran, rancangan kerja. 
Mangkunegara (2009:67) menyatakan bahwa faktor yang 
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan 
faktor motivasi (motivation).  
1) Faktor Kemampuan. Secara psikologis, kemampuan (Ability) pegawai 
terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge 




dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka ia akan lebih mudah 
mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2) Faktor Motivasi. Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 
organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang 
mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara 
maksimal. Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap 
secara psikofisik (sikap secara mental, fisik, tujuan dan situasi). Artinya 
seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami 
tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai serta mampu 
memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. 
e. Dimensi Kinerja Karyawan 
Bangun (2012:233), menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian 
kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara 
jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui lima indikator, yaitu: 
1) Kuantitas pekerjaan. Hal ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang 
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi 
standar pekerjaan, dengan melakukan pekerjaan sesuai dengan target 




melakukan pekerjaan sesuai dengan jumlah siklus aktivitas yang 
diselesaikan.  
2) Kualitas pekerjaan. Setiap pegawai dalam perusahaan harus memenuhi 
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas 
yang dituntut suatu pekerjaan tertentu, dengan melakukan pekerjaan 
sesuai dengan operation manual dan inspection manual. 
3) Ketepatan waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, 
untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena 
memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya, yaitu dengan cara 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline yang telah ditentukan, 
dan memanfaatkan waktu pengerjaan secara optimal untuk menghasilkan 
output yang diharapkan oleh perusahaan. 
4) Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan 
dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan, yaitu dengan 
datang tepat waktu, dan melakukan pekerjaan sesuai dengan jam kerja 
yang telah ditentukan. 
5) Kerja sama. Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang 
karyawan saja, untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan 
oleh dua orang karyawan atau lebih. Kinerja karyawan dapat dinilai dari 
kemampuannya bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya, yaitu dengan 
membantu atasan dengan memberikan saran untuk peningkatan 
produktivitas perusahaan, menghargai rekan kerja satu sama lain, dan 




B. Penelitian Terdahulu 
Dhermawan, dkk (2012) meneliti tentang kepuasan kerja dan kinerja 
pegawai dengan judul “Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja, Kompetensi, 
dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai di Lingkungan 
Kantor Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali”. Tujuan penelitian adalah untuk 
mengetahui pengaruh motivasi, lingkungan kerja, kompetensi dan kompensasi 
terhadap kepuasan kerja dan terhadap kinerja pegawai di lingkungan Kantor 
Dinas PU Provinsi Bali. Sampel penelitian sebanyak 150 orang pegawai dipilih 
dengan metode Stratified Proportional Random Sampling sementara data 
dikumpulkan menggunakan kuisioner untuk kemudian dianalisis dengan 
Structural Equation Modelling (SEM).  
Hasil analisis membuktikan motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh 
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja sementara kompetensi dan 
kompensasi berpengaruh signifikan. Motivasi dan kompetensi berpengaruh 
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai sementara lingkungan kerja, 
kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan. Hasil penelitian 
berimplikasi terhadap motivasi, kondisi lingkungan kerja, kompetensi, dan 
kompensasi pegawai yang perlu ditingkatkan guna meningkatkan kepuasan 
kerja dan apabila kepuasan kerja pegawai meningkat maka kinerja pegawai 
juga akan meningkat. 
Logahan, dkk (2012) melakukan penelitian dengan judul “Analisis 
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pemberian Kompensasi terhadap Kinerja 




penelitian ini adalah deskriptif, Pearson Regresi, dan Regresi Berganda. Data 
diperoleh dari kinerja karyawan dengan melengkapi kuesioner dengan 
menggunakan skala likert yang berguna untuk menentukan tingkat pertanyaan 
ketidaksepakatan pada kuesioner.  
Hasil yang dicapai dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0.068. 
Kompensasi memiliki signifikan, tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
sebesar 0.580 dan terdapat pengaruh yang signifikan sebesar 33.6%. 
Lingkungan kerja dan kompensasi memiliki dampak signifikan terhadap 
kinerja karyawan di CV Mum Indonesia. Hal ini sama dengan 0.580 dan ada 
pengaruh yang signifikan sebesar 33.6%. 
Penelitian terdahulu selanjutnya dilakukan oleh Rahmawanti, dkk (2014) 
dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi 
pada Karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama Malang Utara)”. Penelitian 
ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Jenis penelitian yang digunakan adalah 
explanatory research. Jumlah sampel dalam penelitian ini 79 orang karyawan 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Malang Utara. Analisis data yang digunakan 
adalah analisis deskritif dan analisis regresi linier berganda.  
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa berdasarkan analisis deskriptif 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyetujui lingkungan kerja fisik 
dan lingkungan kerja non fisik yang ada diperusahaan sudah baik sehingga 




bahwa secara parsial lingkungan kerja fisik mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan dan lingkungan kerja non fisik juga 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil uji 
simultan menunjukkan lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Arini, dkk (2015) melakukan penelitian tentang kinerja karyawan dengan 
judul “Pengaruh Kemampuan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi Pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara X (Pabrik Gula) 
Djombang Baru)”. Tujuan dalam penelitian ini untuk mengetahui gambaran 
umum mengenai kemampuan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan, 
selain itu untuk mengetahui tentang pengaruh kemampuan kerja dan motivasi 
kerja secara parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan. Penelitian 
menggunakan metode Explanatory Research dengan pendekatan kuantitatif 
dan teknik pengumpulan data melalui kuesioner. Sampel yang digunakan 
sebanyak 65 pegawai tetap pada perusahaan. Analisis data yang digunakan 
adalah metode analisis deskriptif dan analisis inferensial dengan 
memperhatikan uji asumsi klasik dan analisis linier berganda.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja dan motivasi 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 30,7%. Sedangkan 
sisanya 69,3% variabel kinerja karyawan akan dipengaruhi oleh variabel lain 
seperti: upah, keamanan kerja, kondisi kerja, prestasi, pelatihan, pengalaman 
kerja dan lain-lain. Saran yang diberikan kepada perusahaan adalah perusahaan 




yang diberikan kepada karyawan yang membutuhkan dan meningkatkan 
hubungan kerja antar karyawan dengan cara pemberian tugas secara kelompok. 
Penelitian lainnya dilakukan Pratama dan Wardani (2017) “Pengaruh 
Kemampuan Kerja dan Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Kepuasan Kerja (Studi Kasus Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Kendal)”. 
Metode pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang disebarkan 
kepada karyawan Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Kendal. Sampel yang 
diambil sebanyak 40 responden dengan teknik sampling jenuh. Data yang 
diperoleh kemudian diolah dengan menggunakan alat bantu SPSS versi 22. 
Analisis ini meliputi uji reliabilitas, uji validitas, uji statistik melalui uji Ttest, 
Ftest, serta koefisien determinasi (R2), uji asumsi klasik, dan analisis jalur.  
Hasil uji t-test menunjukkan bahwa kemampuan kerja secara parsial tidak 
berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan 
semangat kerja dan kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji Ftest menunjukkan bahwa 
kemampuan kerja, semangat kerja, dan kepuasan kerja secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan pengaruh sebesar 
50,9%; sisanya 49,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model ini. 
Beperapa penelitian terdahulu tentang kinerja pegawai hubungannya 
dengan kemampuan kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja sudah banyak 
dilakukan, diantaranya oleh Dhermawan, dkk (2012), Logahan, dkk (2012), 
Rahmawanti, dkk (2014), Arini, dkk (2015), Pratama dan Wardani (2017). 








































Perbedaan terlihat pada 
analisis data, penelitian 
Dhermawan, dkk 
menggunakan SEM 
sedangkan penelitian ini 
menggunakan analisis 
regresi linear berganda 
dengan SPSS. 
Penelitian Dhermawan, 
dkk terdapat variabel 
independen kompetensi 
dan kompensasi, 
sedangkan penelitian ini 
terdapat variabel 
indipenden kemampuan 
kerja selain motivasi dan 
lingkungan kerja.  
Persamaannya yaitu 
terdapat pada variabel 
independen motivasi kerja 
dan lingkungan serja, serta 



























Penelitian Logahan, dkk 
selain lingkungan kerja 
juga terdapat kompensasi 
sebagai variabel 
independen . Sedangkan 
dalam penelitian ini yaitu 
kemampuan kerja dan 
motivasi kerja. 
Persamaannya yaitu 
variabel dependen kinerja 
dan variabel independen 




























Penelitian Rahmawati, dkk 
hanya menggunakan satu 
variabel independen yaitu 
lingkungan kerja, 
sedangkan penelitian ini 
menggunakan tiga variabel 
independen, yaitu selain 
lingkungan kerja terdapat 
variabel lain yaitu motivasi 
kerja dan kemampuan 
kerja. 
Persamaannya di variabel 
dependen kinerja dan 
variabel independen 
lingkungan kerja.  
























Penelitian Arini, dkk 
hanya menggunakan dua 
variabel independen 
kemampuan kerja dan 
motivasi kerja, sedangkan 
dalam penelitian ini 
menggunakan tiga variabel 
independen, yaitu 
kemampuan kerja, 
motivasi kerja dan 
lingkungan kerja.  
Persamaannya yaitu sama-
sama menggunakan 
variabel dependen kinerja 
dan variabel independen 








Lanjutan tabel 2 

























Penelitian Pratama dan 
Wardani selain 
kemampuan kerja sebagai 
variabel independen 
terdapat satu variabel lagi 
yaitu semangat kerja, 
sedangan penelitian ini 
terdapat 3 variabel 
independen, yaitu 
kemampuan kerja, 
motivasi kerja dan 
lingkungan kerja. 
Sama-sama mengambil 





Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu yang telah disajikan di atas 
diperoleh adanya persamaan dalam penggunaan variabel terikat (dependen) 
pada setiap penelitian yakni kinerja karyawan atau pegawai. Sedangkan untuk 
variabel bebas (independen) yang digunakan juga terdapat kesamaan yaitu 
variabel kemampuan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja. Namun pada 
penelitian terdahulu ketiga variabel bebas tersebut rata-rata tidak digunakan 
dalam satu penelitian melainkan terpisah. Penelitian ini menggunakan empat 
variabel, sedangkan pada penelitian terdahulu terdapat yang hanya 
menggunakan dua variabel saja, ada pula yang menggunakan hingga lima 
variabel. Perbedaan selanjutnya penelitian terdahulu dengan penelitian ini 
terletak pada objek yang diteliti. Jadi dalam penelitian ini sifatnya menambah, 
mengurangi dan juga menggabungkan dari variabel yang ada sehingga terdapat 




demikian peneliti akan mengkaji ulang (replikasi) dalam penelitian ini dengan 
memperbarui periode dan objek penelitian untuk mengetahui pengaruh 
kemampuan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai pada Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
C. Kerangka Pemikiran Konseptual  
Berdasarkan telaah hasil penelitian terdahulu terkait dengan variabel-
variabel yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai pada penelitian ini, antara 
lain penelitian Arini, dkk (2015) menyimpulkan bahwa kemampuan kerja dan 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara parsial (masing-
masing). Terkait variabel lingkungan kerja penelitian Rahmawanti, dkk (2014) 
menunjukkan secara parsial lingkungan kerja fisik mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan dan lingkungan kerja non fisik juga 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji 
simultan menunjukkan lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Mencermati hasil penelitian terdahulu, maka diduga kemampuan kerja, 
motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja 
pegawai. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin tinggi kemampuan 
kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja akan meningkatkan kinerja pegawai, 
maka model kerangka pemikiran konseptual dalam penelitian ini dapat 
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 : Berpengaruh secara parsial 
 : Berpengaruh secara simultan 
 
Gambar I  
Kerangka Berpikir  
D. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, di mana rumusan masalah penelitian dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pertanyaan (Sugiyono, 2017:63). Perumusan hipotesis merupakan 
langkah ketiga dalam penelitian, setelah peneliti mengemukakan landasan teori 
dan kerangka berpikir.  
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan kerangka pemikiran 
konseptual menyimpulkan bahwa diduga kemampuan kerja, motivasi kerja dan 
lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng, maka hipotesis dalam penelitian ini 
dirumuskan sebagai berikut: 
 
 Kemampuan Kerja (X1) 
 
Kinerja Pegawai (Y) 
 Motivasi Kerja (X2) 
 





H1 : Terdapat pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai Perum 
Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
H2 : Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
H3 : Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Perum 
Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
H4 : Terdapat pengaruh kemampuan kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja 
secara simultan terhadap kinerja pegawai Perum Bulog Cabang 









A. Jenis Penelitian  
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada 
filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan 
(Sugiyono, 2017:8). Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif karena data 
penelitian yang digunakan berupa angka-angka yang berasal dari jawaban 
kuesioner tentang kemampuan kerja, motivasi kerja, lingkungan kerja dan 
kinerja pegawai serta analisis data menggunakan statistik.  
B. Populasi dan Sampel  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng yang berjumlah 50 pegawai. Hal ini sesuai 
dengan pendapat Sugiyono (2017:215) yang menyatakan bahwa populasi 
diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sedangkan sampel 
adalah sebagian dari populasi tersebut  
Mengingat jumlah pegawai tergolong sedikit sehingga memungkinkan 
untuk seluruh pegawai sebanyak 50 orang dijadikan responden. Penelitian ini 




C. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual  
Definisi konseptual merupakan unsur penelitian yang menjelaskan 
tentang karakteristik sesuatu masalah atau variabel yang hendak diteliti. 
Berdasarkan landasan teori yang telah dipaparkan di atas, dapat dikemukakan 
definisi konseptual dari masing-masing variabel, sebagai berikut: 
a. Variabel Dependen (Y) 
Variabel Dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, 
konsekuen, dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono 2017:39). Variabel 
dependen pada penelitian ini adalah kinerja pegawai. 
Kinerja (performance) pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau 
tidak dilakukan oleh karyawan (Mathis dan Jackson, 2006:278). Lebih 
lanjut Mangkunegara (2014:9) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadaanya 
Dimensi dan indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja 
pegawai pada penelitian ini, penulis merujuk lima dimensi yang 
dikemukakan Bangun (2012:233) yaitu: 
1) Kualitas pekerjaan, indikatornya: jumlah pekerjaan yang dihasilkan 




pekerjaan, melakukan pekerjaan sesuai dengan target output yang harus 
dihasilkan per orang per satu jam kerja, dan melakukan pekerjaan sesuai 
dengan jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
2) Kualitas pekerjaan, indikatornya antara lain: setiap karyawan dalam 
perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat 
menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan 
tertentu, melakukan pekerjaan sesuai dengan operation manual dan 
inspection manual. 
3) Ketepatan waktu, dengan indikator: menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan deadline yang telah ditentukan, dan memanfaatkan waktu 
pengerjaan secara optimal untuk menghasilkan output yang diharapkan 
oleh perusahaan. 
4) Kehadiran, indikatornya adalah datang tepat waktu, dan melakukan 
pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan. 
5) Kerja sama, indikatornya antara lain: membantu atasan dengan 
memberikan saran untuk peningkatan produktivitas perusahaan, 
menghargai rekan kerja satu sama lain, dan bekerja sama dengan rekan 
kerja secara baik. 
b. Variabel Independen (X) 
Variabel independen sering disebut sebagai variabel stimulus, 
predictor antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai 
variabel bebas, yaitu variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 




tiga variabel independen, antara lain kemampuan kerja, motivasi kerja, dan 
lingkungan kerja.  
1) Kemampuan Kerja (X1) 
Kemampuan kerja menunjukkan kecakapan seseorang seperti 
kecerdasan dan keterampilan. Kemampuan berhubungan erat dengan 
kemampuan fisik dan mental yang dimiliki orang untuk melaksanakan 
pekerjaan. Ketidakberadaan hal seperti ini dapat mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan (Robbins, 2006:49). Dimensi dan indikator 
yang digunakan untuk mengukur variabel kemampuan kerja berdasarkan 
pendapat Robbins (2009:52) yang sebagai berikut: 
a) Kemampuan intelektual, dengan indikatornya antara lain: kecerdasan 
angka, pemahaman verbal, kecepatan persepsi, penalaran induktif, 
penalaran deduktif, visualisasi spasial, dan daya ingat.  
b) Kemampuan fisik, dengan indikatornya antara lain: kekuatan dinamis, 
kekuatan tubuh, kekuatan statis, kekuatan eksplosif, fleksibilitas luas, 
fleksibilitas dinamis, koordinasi tubuh, keseimbangan dan stamina.  
2) Motivasi Kerja (X2) 
Motivasi juga sering diartikan dengan istilah dorongan, yang 
berarti tenaga yang menggerakkan jiwa dan jasmani untuk berbuat, 
sehingga motif merupakan “driving force” seseorang, untuk bertingkah 
laku dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Priyono & Marnis, 
2008:265). Dimensi dan indikator untuk mengukur motivasi kerja 




a) Tanggung jawab dalam melakukan kerja, dengan indikatorya: kerja 
keras, tanggung jawab, pencapaian tujuan, dan menyatu dengan tugas. 
b) Prestasi yang dicapainya, indikatornya meliputi: dorongan untuk 
sukses, umpan balik (gaji), dan unggul (prestasi kerja)  
c) Pengembangan diri, indikatornya meliputi: peningkatan keterampilan, 
dan dorongan untuk maju. 
d) Kemandirian dalam bertindak, indiktornya meliputi: mandiri dalam 
bekerja dan suka pada tantangan. 
3) Lingkungan Kerja (X3) 
Siagian (2014:56) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah 
lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. 
Lingkungan kerja merupakan semua hal atau segala sesuatu yang berada 
dalam lingkungan pekerja yang dapat mempengaruhi diri dalam 
menjalankan pekerjaan. Lingkungan kerja yang baik dan kondusif sangat 
dibutuhkan pegawai demi tercapainya kepuasan kerja pegawai, sehingga 
target-target perusahaan yang dibebankan bisa segera terwujud. 
Dimensi dan indikator lingkungan kerja di perusahaan terbagi ke 
dalam dua dimensi yaitu: lingkungan kerja fisik dan fisik (Siagian, 
2014:59). Berikut indikator dari masing-masing dimensi. 
a) Lingkungan fisik, terdapat beberapa indikator antara lain: bangunan 





b) Lingkungan kerja non fisik, indikatornya antara lain: hubungan rekan 
kerja setingkat, hubungan atasan dengan karyawan, dan kerjasama 
antar karyawan.  
2. Operasionalisasi Variabel  
Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu 
variabel diukur. Dengan melihat definisi operasional suatu penelitian, maka 
seorang peneliti akan dapat mengetahui suatu variabel yang akan diteliti. Agar 
konsep data diteliti secara empiris, maka harus dioperasionalisasikan dengan 
cara mengubahnya menjadi variabel atau sesuatu yang mempunyai nilai. 
Berdasarkan definisi konseptual variabel penelitian di atas, maka dapat penulis 
sajikan operasional variabel dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
Tabel 3  
Operasionalisasi Variabel 
 











a. Kualitas 1) Jumlah pekerjaan yang 
dihasilkan sebagai persyaratan 
yang menjadi standar 
pekerjaan. 
1 Skala Ordinal: 
SS = 5 
S   = 4 
N  = 3 
TS = 2 
STS = 1 
b. Kualitas 
pekerjaan 
1) Memenuhi persyaratan 





1) Menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan deadline yang 
telah ditentukan. 
3 
2) Memanfaatkan waktu 
pengerjaan secara optimal 
untuk dalam bekerja. 
4 
d. Kehadiran 1) Datang tepat waktu dalam 
bekerja 
5 
2) Melakukan pekerjaan sesuai 
dengan jam kerja yang telah 
ditentukan 
6 
e. Kerja sama 1) Bekerja sama dengan rekan 





Lanjutan tabel 3 













1) Kecerdasan angka 1 Skala Ordinal: 
SS = 5 
S   = 4 
N  = 3 
TS = 2 
STS = 1 
2) Pemahaman verbal 2 
3) Daya ingat 3 
2) Kemampuan 
fisik 
1) Kekuatan tubuh  4 
2) Fleksibilitas luas dan dinamis 5 
3) Koordinasi tubuh 6 








1) Kerja keras dan bertanggung 
jawab. 
1 
2) Prestasi yang 
dicapainya 




bangan diri  
1) Peningkatan keterampilan 3 
4) Kemandirian 
bertindak 
1) Mandiri dalam bekerja dan 









1) Bangunan tempat terja  1 
2) Peralatan kerja yang memadai 2 
3) Fasilitas kerja  3 
2)    Lingkungan 
non fisik  
1) Hubungan rekan kerja 
setingkat 
4 
2) Hubungan atasan dengan 
bawahan  
5 
3) Kerjasama antar karyawan  6 
D. Metode Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data yang relevan, akurat dan reliabel diperlukan 
teknik pengumpulan data yang sesuai dan tepat. Teknik yang dapat digunakan 
untuk mengumpulkan data dalam penelitian menggunakan kuesioner. Data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yakni data yang 
langsung diperoleh dari responden penelitian melalui kuesioner tertutup yang 
disusun berdasarkan skala Likert.  
Menurut Sugiyono (2017:107) skala likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 




sangat positif sampai sangat negatif, yang dapat berupa kata-kata antara lain: 
selalu, sering, kadang-kadang, tidak pernah. Berdasarkan uraian di atas, 
kuesioner pengumpul data digunakan pertanyaan dengan option jawaban yakni 
option jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1, option jawaban tidak setuju 
diberi skor 2, option jawaban netral diberi skor 3, option jawaban setuju diberi 
skor 4, dan option jawaban sangat setuju diberi skor 5. 
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian  
1. Uji Validitas Instrumen 
Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang 
diinginkan, dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. 
Menurut Arikunto (2010:211), “validitas adalah suatu ukuran yang 
menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan sesuatu instrumen.” 
Suatu instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang 
diinginkan dan dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. 
Responden yang akan dijadikan untuk mengukur Validitas yaitu pegawai 
Perum Bulog Cabang Pekalingan Kanwil Jateng berjumlah 20 pegawai. Untuk 
mengetahui validitas kuesioner, rumus yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah rumus korelasi product moment dengan angka kasar dari Pearson: 
rxy = 
  Y)²( - Y²N X)²( - X²N 





rxy  : korelasi product moment  




Y : jumlah skor seluruh item (total) 
X²  : kuadrat dari jumlah skor tiap item  
Y² : kuadrat dari skor total 
n  : jumlah subyek yang diselidiki (Arikunto, 2010:213). 
Adapun syarat dalam uji validitas yang dikemukakan oleh Sugiyono 
(2017:215) yang harus terpenuhi adalah sebagai berikut: 
a. Jika koefisien korelasi r ≥ 0,30 maka item dinyatakan valid. 
b. Jika koefisien korelasi r < 0,30 maka item dinyatakan tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas Instrumen 
Instrumen dikatakan reliabel jika instrumen tersebut cukup baik sehingga 
mampu mengungkap data yang bisa dipercaya. Reliabilitas merujuk pada suatu 
pengertian bahwa instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai 
alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik (Arikunto, 
2010:221). Instrumen yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan 
menghasilkan data yang dapat dipercaya juga. Menurut Arikunto (2010:239) 


























r11  : reliabilitas instrumen  
k : banyaknya butir pertanyaan  
b² : Varians butir  




Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen yang digunakan 
beberapa kali untuk menguji obyek yang sama, akan menghasilkan data yang 
sama. Untuk melihat reliabilitas masing-masing instrumen yang digunakan, 
teknik Cornbach Alpha (α) dengan menggunakan software IBM SPSS 
Statisticts for windows. Suatu instrumen dikatakan reliabel jika nilai 
cornbach’s alpha lebih besar dari 0,7. 
F. Metode Analisis Data  
1. Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti 
diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti 
distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi 
tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Cara untuk mendeteksi apakah 
residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik 
(Ghozali, 2011:160). 
Uji statistik yang dapat digunakan untuk menguji normalitas residual 
adalah uji statistik non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Dasar 
pengambilan keputusan dalam uji normalitas yakni jika nilai signifikansi 
lebih besar dari 0,05 maka dapat tersebut berdistribusi normal. Sebaliknya, 





Salah satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah 
dengan melihat grafik histrogram yang membandingkan antara data 
observasi dengan distribusi yang mendeteksi distribusi normal. Namun 
demikian hanya dengan melihat histogram hal ini dapat menyesuaikan 
khususnya untuk jumlah sampel yang kecil. Metode yang lebih handal 
adalah dengan melihat normal probability plot yang membandingkan 
distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi normal akan 
membentuk garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan 
dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual normal, 
maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis 
diagonalnya (Ghozali, 2011:160). 
b. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel 
independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-
variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah variabel 
independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama 
dengan nol (Ghozali, 2011:105). 
Ada tidaknya multikolinearitas dapat diketahui dengan menggunakan 
cara High Variance Inflation Factors (VIF). VIF merupakan salah satu cara 
untuk mendeteksi multikolinearitas dengan cara melihat sejauh mana sebuah 




dalam persamaan regresi. VIF yang tinggi menunjukkan bahwa 
multikolinearitas telah menaikkan sedikit varian pada koefisien estimasi, 
akibatnya dapat menurunkan nilai t. 
Pendekatan terhadap multikolinearitas dapat dilakukan dengan 
melihat nilai variance inflating factor (VIF) dari hasil analisis regresi. Jika 
nilai VIF > 10 maka terjadi gejala multikolinearitas yang tinggi. 
Berdasarkan hasil tolerance jika nilai tolerance lebih besar 0,10 maka tidak 
terjadi multikolinearitas, sebaliknya jika nilai tolerance lebih kecil atau 
sama dengan 0,10 maka terjadi multikolinearitas. Hasil nilai VIF dikatakan 
tidak terjadi multikolinearitas jika nilai VIF lebih kecil dari 10, sebaliknya 
terjadi multikolinearitas jika nilai VIF lebih besar atau sama dengan 10.  
c. Uji Heteroskedastisitas  
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda 
disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
Homoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas karena data ini 
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (Ghozali, 2011:139).  
Pada prinsipnya uji Heteroskedastisitas dengan metode ini adalah 
dengan melihat grafik scatterplot antara nilai prediksi variabel independen 
yaitu ZPRED dengan residunya SRESID. Dasar pengambilan keputusan 




1) Jika terdapat pola tertendu pada Grafik Scatterplot, titik-titik membentuk 
pola teratur (bergelombang, menyebar kemudian menyempit), maka 
dapat disimpulkan bahwa telah terjadi heteroskedastisitas.  
2) Jika tidak ada pola yang jelas, titik-titik menyebar, maka indikasinya 
adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Suatu model mengandung Homoskedastisitas jika nilai-nilai residunya 
membentuk pola sebaran yang meningkat, yaitu bahwa secara terus menerus 
bergerak menjauh dari garis 0 (nol) atau terbentuk menyebar secara acak, 
baik diatas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Jika kondisi ini 
terpengaruhi, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
2. Uji Hipotesis  
Pendekatan analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah model 
analisis regresi berganda yang merupakan teknik analisis data yang digunakan 
dalam menganalisis pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Menurut 
Sugiyono (2014:277) persamaan regresi linier berganda ditetapkan adalah: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
Keterangan: 
Y :  Kinerja pegawai 
a  :  Konstanta 
b1  :  Koefisien regresi untuk X1  
b2  :  Koefisien regresi untuk X2  
b3  :  Koefisien regresi untuk X3  




X2 :  Motivasi Kerja  
X3 :  Lingkungan Kerja  
e  : Nilai residu 
Hasil pengujian statistik dengan menggunakan analisis regresi linier 
berganda yang perlu dianalisis dan dibahas adalah: 
a. Uji t 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan 
variabel dependen. Uji t dilakukan dengan cara membandingkan perbedaan 
antara nilai dua nilai rata-rata dengan standar error dari perbedaan rata-rata 
dua sampel (Ghozali, 2011). Langkah-langkah pengujian sebagai berikut: 
1) Menentukan Hipotesis 
H1 : Ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai Perum 
Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
H2 : Ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Perum 
Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
H3 : Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Perum 
Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng 
2) Menentukan tingkat signifikansi, menggunakan  = 5% 
3) Menentukan nilai t hitung 
4) Menentukan t tabel. Tabel distribusi t dicari pada  = 5%:2 = 2,5% (uji 2 
sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 63-2-1 = 60 (n adalah 




5) Kriteria Pengujian. Ho diterima jika -t tabel < t hitung < t tabel, 
sebaliknya Ho ditolak jika -t hitung < -t tabel atau t hitung > t tabel. 
6) Membandingkan t hitung dengan t tabel  
7) Kesimpulan. Apabila -t tabel < t hitung < t tabel maka Ho diterima, 
artinya secara parsial tidak ada pengaruh signifikan variabel X terhadap 
variabel Y. Sebaliknya jika -t hitung < -t tabel atau t hitung > t tabel, 
artinya secara parsial ada pengaruh signifikan variabel X terhadap 
variabel Y. 
b. Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen 
atau terikat. Bila nilai F lebih besar dari pada 4 maka H0 dapat ditolak pada 
derajat kepercayaan 5%. Dengan kata lain menyatakan bahwa variabel 
independen secara serentak dan signifikan mempengaruhi variabel dependen 
(Ghozali, 2011). Tahap-tahap untuk melakukan uji F adalah: 
1) Merumuskan Hipotesis 
H0  : Tidak ada pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Perum Bulog Cabang 
Pekalongan Kanwil Jateng. 
Ha  : ada pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan lingkungan 





2) Menentukan tingkat signifikansi. Tingkat signifikansi menggunakan  = 
5% (signifikansi 5% atau 0,05 adalah ukuran standar yang sering 
digunakan dalam penelitian) 
3) Menentukan F hitung 
4) Menentukan F table. Dengan menggunakan tingkat keyakinan 95%,  = 
5%, df 1 (jumlah variabel-1) = 2, dan df 2 (n-k-1) atau 63-2-1 = 60 (n 
adalah jumlah kasus dan k adalah jumlah variabel independen). 
5) Kriteria pengujian 
 Ho diterima bila F hitung < F tabel  
 Ho ditolak bila F hitung > F tabel 
6) Membandingkan F hitung dengan F tabel. 
7) Kesimpulan. Jika nilai F hitung lebih besar dari F tabel (F hitung ≥ F 
tabel) dan nilai Sig lebih kecil dari alpha 0,05 lihat (P ≤ 0,05) maka 
kesimpulan yang dapat diambil adalah menolak H0 yang berarti koefisien 
korelasi signifikan secara statistik atau terdapat pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. 
c. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 




Namun penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu 
bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam 
model, setiap tambahan satu variabel independen maka R
2
 pasti meningkat 
tidak perduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel dependen. Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan 
untuk menggunakan nilai Adjusted R
2
 saat mengevaluasi model regresi 





HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Profil Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng  
Bulog adalah perusahaan umum milik negara yang bergerak di bidang 
logistik pangan. Ruang lingkup bisnis perusahaan meliputi usaha 
logistik/pergudangan, survei dan pemberantasan hama, penyediaan karung 
plastik, usaha angkutan, perdagangan komoditi pangan dan usaha eceran. 
Sebagai perusahaan yang tetap mengemban tugas publik dari pemerintah, 
Bulog tetap melakukan kegiatan menjaga Harga Dasar Pembelian untuk gabah, 
stabilisasi harga khususnya harga pokok, menyalurkan beras untuk orang 
miskin (Raskin) dan pengelolaan stok pangan. 
Perjalanan Perum Bulog dimulai pada saat dibentuknya Bulog pada 
tanggal 10 Mei 1967 berdasarkan keputusan presidium kabinet No. 114/U/Kep/ 
5/1967, dengan tujuan pokok untuk mengamankan penyediaan pangan dalam 
rangka menegakkan eksistensi Pemerintahan baru. Selanjutnya direvisi melalui 
Keppres No. 39 Tahun 1969 tanggal 21 Januari 1969 dengan tugas pokok 
melakukan stabilisasi harga beras, dan kemudian direvisi kembali melalui 
Keppres No. 39 Tahun 1987, yang dimaksudkan untuk menyongsong tugas 
Bulog dalam rangka mendukung pembangunan komoditas pangan yang multi 
komoditas. Perubahan berikutnya dilakukan melalui Keppres No. 103 Tahun 




pembangunan pangan dan meningkatkan mutu gizi pangan, yaitu ketika Kepala 
Bulog dirangkap oleh Menteri Negara Urusan Pangan. 
Pada tahun 1995, keluar Keppres No. 50, untuk menyempurnakan 
struktur organisasi Bulog yang pada dasarnya bertujuan untuk lebih 
mempertajam tugas pokok, fungsi serta peran Bulog. Oleh karena itu, tanggung 
jawab Bulog lebih difokuskan pada peningkatan stabilisasi dan pengelolaan 
persediaan bahan pokok dan pangan. Tugas pokok Bulog sesuai Keppres 
tersebut adalah mengendalikan harga dan mengelola persediaan beras, gula, 
gandum, terigu, kedelai, pakan dan bahan pangan lainnya, baik secara langsung 
maupun tidak langsung, dalam rangka menjaga kestabilan harga bahan pangan 
bagi produsen dan konsumen serta memenuhi kebutuhan pangan berdasarkan 
kebijaksanaan umum Pemerintah. Namun tugas tersebut berubah dengan 
keluarnya Keppres No. 45 Tahun 1997, dimana komoditas yang dikelola Bulog 
dikurangi dan tinggal beras dan gula. Kemudian melalui Keppres No 19 tahun 
1998 tanggal 21 Januari 1998, Pemerintah mengembalikan tugas Bulog seperti 
Keppres No. 39 Tahun 1968. Selanjutnya melalu Keppres No. 19 Tahun 1998, 
ruang lingkup komoditas yang ditangani Bulog kembali dipersempit seiring 
dengan kesepakatan yang diambil oleh Pemerintah dengan pihak IMF yang 
tertuang dalam Letter of Intent (LoI). 
Dalam Keppres tersebut, tugas pokok Bulog dibatasi hanya untuk 
menangani komoditas beras. Sedangkan komoditas lain yang dikelola selama 
ini dilepaskan ke mekanisme pasar. Arah Pemerintah mendorong Bulog 




29 Tahun 2000, dimana didalamnya tersirat Bulog sebagai organisasi transisi 
(tahun 2003) menuju organisasi yang bergerak di bidang jasa logistik di 
samping masih menangani tugas tradisionalnya. Pada Keppres No. 29 Tahun 
2000 tersebut, tugas pokok Bulog adalah melaksanakan tugas Pemerintah di 
bidang manajemen logistik melalui pengelolaan persediaan, distribusi dan 
pengendalian harga beras (mempertahankan Harga Pembelian Pemerintah – 
HPP), serta usaha jasa logistik sesuai dengan peraturan perundang-undangan 
yang berlaku. Arah perubahan tesebut semakin kuat dengan keluarnya Keppres 
No. 166 Tahun 2000, yang selanjutnya diubah menjadi Keppres No. 103/2000. 
Kemudian diubah lagi dengan Keppres No. 03 tahun 2002 tanggal 7 Januari 
2002 dimana tugas pokok Bulog masih sama dengan ketentuan dalam Keppers 
No. 29 Tahun 2000, tetapi dengan nomenklatur yang berbeda dan memberi 
waktu masa transisi sampai dengan tahun 2003. Akhirnya dengan 
dikeluarkannya Peraturan Pemerintah RI No. 7 Tahun 2003 Bulog resmi 
beralih status menjadi Perusahaan Umum (Perum) Bulog. 
Perum Bulog mempunyai visi “menjadi perusahaan pangan yang unggul 
dan terpercaya dalam mendukung terwujudnya kedaulatan pangan”, dengan 
misi sebagai berikut: 
1. Menjalankan usaha logistik pangan pokok dengan mengutamakan layanan 
kepada masyarakat; 
2. Melaksanakan praktik manajemen unggul dengan dukungan sumber daya 





3. Menerapkan prinsip tata kelola perusahaan yang baik serta senantiasa 
melakukan perbaikan yang berkelanjutan; 
4. Menjamin ketersediaan, keterjangkauan, dan stabilitas komoditas pangan 
pokok. 
Lokasi dalam penelitian ini difokuskan pada Perum Bulog Cabang 
Pekalongan Kanwil Jateng yang berlokasi di Jl. Kolonel Soegiono No.139, 
Kemandungan, Tegal Barat, Kota Tegal, Jawa Tengah 52112, Indonesia. 
Adapun yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 
Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng sebanyak 50 orang.  
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B. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Responden 
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner kepada 50 
responden dan kuesioner yang kembalipun sebanyak 50 kuesioner. Adapun 
kuesioner yang diberikan terkait kemampuan kerja, motivasi kerja, lingkungan 
kerja dan kinerja pegawai. Kuesioner diisi oleh pegawai Perum Bulog Cabang 
Pekalongan Kanwil Jateng dengan cara memberikan tanda centang pada 
jawaban sesuai dengan pendapat masing-masing responden. Berikut data 
kuesioner yang telah dikumpulkan, maka dapat dilihat profil responden 
berdasarkan jenis kelamin, umur, dan pendidikan terakhir. 
1) Jenis Kelamin  
Dari hasil sebaran kuesioner, dapat diketahui data jenis kelamin 
responden. Kemudian dianalisis dengan menggunakan uji deskriptif 
statistik untuk melihat sebaran dan proporsinya, sebagai berikut: 
Tabel 4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 45 90,0 90,0 90,0 
Perempuan 5 10,0 10,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan output SPSS pada tabel 4 diketahui bahwa dari 50 
responden penelitian dapat diketahui bahwa responden dengan jenis 
kalamin laki-laki sebanyak 45 orang atau 90% dan perempuan sebanyak 5 




kelamin laki-laki. Banyaknya laki-laki yang menjadi responden dalam 
penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai Perum Bulog Cabang 
Pekalongan Kanwil Jateng yang merupakan perusahaan umum milik negara 
yang bergerak di bidang logistik pangan kebanyakan bekerja di lapangan 
sehingga cocok digeluti oleh laki-laki dan pada umumnya pekerjaan 
tersebut juga jarang diminati oleh perempuan.  
2) Umur  
Dari hasil sebaran kuesioner, dapat diketahui data umur responden. 
Kemudian data tersebut dianalisis dengan menggunakan uji deskriptif 
statistik untuk melihat sebaran dan proporsinya, sebagai berikut: 
Tabel 5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
Umur 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 21-30 15 30,0 30,0 30,0 
31-40 17 34,0 34,0 64,0 
>41 18 36,0 36,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan out put SPSS pada tabel 5 diketahui bahwa dari 50 
responden penelitian dapat diketahui bahwa responden dengan umur 
diantara 21 tahun sampai 30 tahun sebanyak 15 orang atau 30%, umur 
diantara 31 tahun sampai 40 tahun sebanyak 17 orang atau 34%, dan umur 
di atas 41 tahun sebanyak 18 orang atau 36%. Jadi pegawai Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng yang menjadi responden dalam 




3) Pendidikan Terakhir  
Dari hasil sebaran kuesioner, dapat diketahui data pendidikan terakhir 
responden. Kemudian data tersebut dianalisis dengan menggunakan uji 
deskriptif statistik untuk melihat sebaran dan proporsinya, sebagai berikut: 
Tabel 6 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
 
Pendidikan Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA/SMK/MA 31 62,0 62,0 62,0 
DI/DII/DIII 6 12,0 12,0 74,0 
S1 12 24,0 24,0 98,0 
S2 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan out put SPSS pada tabel 6 diketahui bahwa dari 50 
responden penelitian dapat diketahui bahwa responden dengan tingkat 
pendidikan terakhir SMA/SMK atau sederajat sebanyak 31 orang atau 62%, 
DI/DII/DIII sebanyak 6 orang atau 12%, S1 sebanyak 12 orang atau 24%, 
dan S2 sebanyak 1 orang atau 2%. Jadi pegawai Perum Bulog Cabang 
Pekalongan Kanwil Jateng yang menjadi responden dalam penelitian 
mayoritas tingkat pendidikan terakhirnya SMA/SMK atau sederajat.  
2. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Data yang telah diperoleh dari hasil jawaban responden, selanjutnya akan 
peneliti lakukan uji validitas dan reliabilitas. Uji ini bertujuan untuk menilai 
apakah data yang dipeeroleh telah memadai kaidah yang berlaku sehingga 




penelitian dianalisis lebih lanjut, terlebih dahulu diuji validitas dan 
reliabilitasnya untuk mengetahui apakah alat ukur yang digunakan berupa item 
pertanyaan atau pernyataan yang diajukan kepada respoden dapat mengukur 
secara cermat, cepat dan tepat apa yang ingin diukur pada penelitian ini. 
a. Hasil Pengujian Validitas 
Validitas merupakan ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 
kevalidan dan kesatuan suatu instrumen. Sebuah instrumen dikatakan valid 
apabila mampu mengungkapkan apa yang diinginkan atau mengungkapkan 
data dari variabel yang diteliti secara tepat. Pengujian validitas dilakukan 
untuk mengetahui apakah alat ukur yang dirancang dalam bentuk kuesioner 
benar-benar dapat menjalankan fungsinya.  
Dalam pengujian validitas bertujuan untuk mengetahui apakah 
pertanyaan yang telah diterapkan dalam kuesioner dapat mengukur variabel 
yang ada. Pengujian validitas ini dilakukan dengan mengkorelasi skor 
jawaban responden dari setiap pernyataan. Nilai R hitung dibandingkan 
dengan nilai R tabel, apabila R hitung > R tabel maka dapat disimpulkan 
bahwa data tersebut valid. Untuk keperluan uji validitas dalam penelitian ini 
digunakan 20 responden, dengan tingkat signifikan 0,05 maka dapat 
diketahui R table = 0.444. 
Berdasarkan uji validitas yang dilakukan terhadap data yang diperoleh 
dari kuesioner variabel Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan 





1) Uji Validitas Kemampuan Kerja 
Data sebaran kuesioner Kemampuan Kerja yang terdiri dari 7 butir 
item, kemudian diuji tingkat validitasnya. Tabel di bawah ini merupakan 
data olahan dari hasil data output SPSS uji validitas dengan nilai 
perbandingan yaitu nilai R hitung dan nilai R tabel sebagai berikut: 
Tabel 7 
Hasil Uji Validitas Kemampuan Kerja 
 
Kuesioner X1 
(Kemampuan Kerja)  
R hitung R tabel Status 
Item Butir 1 0,717 0,444 Valid 
Item Butir 2 0,675 0,444 Valid 
Item Butir 3 0,651 0,444 Valid 
Item Butir 4 0,541 0,444 Valid 
Item Butir 5 0,657 0,444 Valid 
Item Butir 6 0,691 0,444 Valid 
Item Butir 7 0,558 0,444 Valid 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Nilai rhitung merupakan koefisien korelasi antara masing-masing 
butir pernyataan atau pertanyaan dengan nilai total. Nilai rtabel ditentukan 
dengan menggunakan derajat kebebasan n = 20, α = 0,05, diperoleh nilai 
rtabel = 0,444. Berdasarkan tabel di atas, maka data pada 7 butir 
pertanyaan tentang kemampuan kerja valid, terbukti dari hasi uji validitas 
terlihat semua item mempunyai nilai r hitung > r tabel. Jadi seluruh data 
yang dihasilkan dari kuesioner variabel X1 adalah valid. 
2) Uji Validitas Motivasi Kerja  
Data sebaran kuesioner Motivasi Kerja yang terdiri dari 4 item 
butir, kemudian diuji tingkat validitasnya. Tabel di bawah ini merupakan 
data olahan dari hasil data output SPSS uji validitas dengan nilai 





Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja  
 
Kuesioner X2 
(Motivasi Kerja)  
R hitung R tabel Status 
Item Butir 1 0,790 0,444 Valid 
Item Butir 2 0,815 0,444 Valid 
Item Butir 3 0,814 0,444 Valid 
Item Butir 4 0,631 0,444 Valid 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Nilai rhitung merupakan koefisien korelasi antara masing-masing 
butir pernyataan atau pertanyaan dengan nilai total. Nilai rtabel ditentukan 
dengan menggunakan derajat kebebasan n = 20, α = 0,05, diperoleh nilai 
rtabel = 0,444. Berdasarkan tabel di atas, maka data pada 4 butir 
pertanyaan tentang motivasi kerja valid, terbukti dari hasi uji validitas 
terlihat semua item mempunyai nilai r hitung > r tabel. Jadi seluruh data 
yang dihasilkan dari kuesioner variabel X2 adalah valid. 
3) Uji Validitas Lingkungan Kerja  
Data sebaran kuesioner Lingkungan Kerja yang terdiri dari 6 item 
butir, kemudian diuji tingkat validitasnya. Tabel di bawah ini merupakan 
data olahan dari hasil data output SPSS uji validitas X3. 
Tabel 9 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja 
 
Kuesioner X3 
(Lingkungan Kerja)  
R hitung R table Status 
Item Butir 1 0,640 0,444 Valid 
Item Butir 2 0,713 0,444 Valid 
Item Butir 3 0,627 0,444 Valid 
Item Butir 4 0,455 0,444 Valid 
Item Butir 5 0,717 0,444 Valid 
Item Butir 6 0,753 0,444 Valid 




Nilai rhitung merupakan koefisien korelasi antara masing-masing 
butir pernyataan atau pertanyaan dengan nilai total. Nilai rtabel ditentukan 
dengan menggunakan derajat kebebasan n = 20, α = 0,05, diperoleh nilai 
rtabel = 0,444. Berdasarkan tabel di atas, maka data pada 6 butir 
pertanyaan tentang lingkungan kerja valid, terbukti dari hasi uji validitas 
terlihat semua item mempunyai nilai r hitung > r tabel. Jadi seluruh data 
yang dihasilkan dari kuesioner variabel X3 adalah valid. 
4) Uji Validitas Kinerja Pegawai 
Data sebaran kuesioner Kinerja yang terdiri dari 7 item butir, 
kemudian diuji tingkat validitasnya. Tabel di bawah ini merupakan data 
olahan dari hasil data output SPSS uji validitas dengan nilai 
perbandingan yaitu nilai R hitung dan nilai R tabel sebagai berikut: 
Tabel 10 
Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai 
 
Kuesioner Y 
(Kinerja Pegawai)  
R hitung R tabel Status 
Item Butir 1 0,611 0,444 Valid 
Item Butir 2 0,581 0,444 Valid 
Item Butir 3 0,623 0,444 Valid 
Item Butir 4 0,775 0,444 Valid 
Item Butir 5 0,624 0,444 Valid 
Item Butir 6 0,713 0,444 Valid 
Item Butir 7 0,616 0,444 Valid 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Nilai rhitung merupakan koefisien korelasi antara masing-masing 
butir pernyataan atau pertanyaan dengan nilai total. Nilai rtabel ditentukan 
dengan menggunakan derajat kebebasan n = 20, α = 0,05, diperoleh nilai 




pertanyaan tentang kinerja pegawai valid, terbukti dari hasi uji validitas 
terlihat semua item mempunyai nilai r hitung > r tabel. Jadi seluruh data 
yang dihasilkan dari kuesioner variabel Y adalah valid. 
b. Hasil Pengujian Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan suatu ukuran kestabilan dan konsisten 
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan pernyataan yang 
merpakan suatu variabel dan disusun dalam bentuk kuesioner. Uji 
reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap butir pertanyaan 
untuk lebih dari satu variabel. Adapun dasar pengambilan keputusannya 
adalah suatu instrumen yang tediri dari beberapa item butir pernyataan akan 
dapat dipercaya atau reliabel apabila nilai Cronbach Alpa diatas 0,70 
(Ghozali, 2016:47-48). Berikut ini hasil pengujian reliabilitas untuk variabel 
Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kinerja 
Pegawai adalah sebagai berikut. 
1) Uji Reliabilitas Kemampuan Kerja (X1) 
Tabel 11 
Uji Reliabilitas Variabel Kemampuan Kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,757 7 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Dari output pengujian reliabilitas dengan menggunakan SPSS di 
atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha dari variabel X1 (Kemampuan 
Kerja) adalah sebesar 0,757. Nilai Cronbach’s Alfa variabel X1 > 0,70, 




tersebut dikatakan reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
data penelitian variabel X1 adalah reliabel atau dapat dipercaya. 
2) Uji Reliabilitas Motivasi Kerja (X2) 
Tabel 12 
Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,754 4 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Dari output pengujian reliabilitas dengan menggunakan SPSS di 
atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha dari variabel X2 (Motivasi Kerja) 
adalah sebesar 0,754. Nilai Cronbach’s Alfa variabel X1 > 0,70, Jadi data 
yang dihasilkan dari kuesioner tentang motivasi kerja tersebut dikatakan 
reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data penelitian 
variabel X2 adalah reliabel atau dapat dipercaya. 
3) Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X3) 
Tabel 13 
Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,733 6 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Dari output pengujian reliabilitas dengan menggunakan SPSS di 
atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha dari variabel X3 (Lingkungan 
Kerja) adalah sebesar 0,733. Nilai Cronbach’s Alfa variabel X3 > 0,70, 




tersebut dikatakan reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
data penelitian variabel X3 adalah reliabel atau dapat dipercaya. 
4) Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y) 
Tabel 14 
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,773 7 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Dari output pengujian reliabilitas dengan menggunakan SPSS di 
atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha dari variabel Y (Kinerja Pegawai) 
adalah sebesar 0,773. Nilai Cronbach’s Alfa variabel Y > 0,70, Jadi data 
yang dihasilkan dari kuesioner tentang kinerja pegawai tersebut 
dikatakan reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data 
penelitian variabel Y adalah reliabel atau dapat dipercaya. 
3. Hasil Uji Asumsi Klasik  
Suatu model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi 
asumsi klasik, yaitu: normalitas, multikolinieritas, heteroskedastisitas dan 
autokorelasi sebelum dilakukan pengujian hipotesis. Berikut hasil uji asumsi 
klasik yang dilakukan penelitian ini.  
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah variabel 
penganggu atau residual memiliki distribusi yang normal atau tidak. Untuk 




dan variabel independen yaitu Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan 
Lingkungan Kerja mempunyai distribusi normal atau tidak. Salah satu cara 
termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan melihat grafik 
histogram yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi 
yang mendekati distribusi normal.  
Penelitian uji normalitas menggunakan grafik histogram dan  kurva 




Hasil Uji Normalitas Titik Diagonal 
Berdasarkan grafik normal P-P Plot di atas, dapat dilihat bahwa titik 
menyebar disekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti garis 
diagonal, sehingga dapat dikatakan bahwa pola distribusinya normal. Grafik 




Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada 
Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng dalam penelitian ini dapat 
digunakan karena memenuhi asumsi normalitas. Hasil ini didukung dengan 
uji normalitas Kolmogorov-Smirnov, nilai signigikansi lebih besar dari 0,05 
maka data tersebut berdistribusi normal.  
Tabel 15 
Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 




 Mean ,0000000 
Std. Deviation 2,59637732 
Most Extreme Differences Absolute ,123 
Positive ,065 
Negative -,123 
Test Statistic ,123 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,056
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 15 uji normalitas dengan kolmogorov-smirnov 
diperoleh nilai Asymp. Sig sebesar 0,056 lebih besar dari 0,05 maka 
disimpulkan data tersebut berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolonieritas 
Uji ini dimaksudkan untuk mendeteksi gejala korelasi antara variabel 
independen yang satu dengan variabel independen yang lain. Pada model 
regresi yang baik seharusnya tidak terdapat korelasi di antara variabel 




dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factors ). Jika nilai VIF > 10 
maka terjadi multikolinearitas. Model regresi yang bebas multikolinearitas 
mempunyai nilai VIF < 10 dan mempunyai angka tolerance > 0,1 atau 
mendekati 1. 
Berdasarkan uji multikolonieritas diperoleh hasil bahwa Kemampuan 
Kerja, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja bebas dari multikolonieritas 










1 (Constant)   
Kemampuan Kerja ,706 1,416 
Motivasi Kerja ,737 1,356 
Lingkungan Kerja ,652 1,535 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 16 hasil uji multikolonieritas pada bagian 
Collinearity Statistics terlihat untuk ketiga variabel independen, angka 
Tolerance yaitu Kemampuan Kerja sebesar 0,706 lebih besar dari 0,10, 
Motivasi Kerja sebesar 0,737 lebih besar dari 0,10, dan Lingkungan Kerja 
sebesar 0,652 lebih besar dari 0,10. Sedangkan nilai VIF Kemampuan Kerja 
sebesar 1,416 lebih kecil dari 10, Motivasi Kerja sebesar 1,356 lebih kecil 
dari 10, dan Lingkungan Kerja sebesar 1,535 lebih kecil dari 10. Dengan 
demikian hasil tersebut tidak melebihi batas nilai Tolerance dan VIF yang 
diperkenankan, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang 




c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance tetap maka terjadi homoskedastisitas 
dan jika berbeda maka terjadi problem heteroskedastisitas. Model regresi 
yang baik yaitu homoskesdatisitas atau tidak terjadi heterokedasitas. 
Salah satu cara mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dalam 
suatu model regresi linier berganda yaitu dengan melihat grafik scatterplot 
antara nilai prediksi variabel terikat yaitu SRESID dengan residual error 
yaitu ZPRED. Jika tidak ada pola tertentu dan titik menyebar di atas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 









Dilihat dari grafik scatterplot bahwa titik-titik menyebar secara acak 
serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan 
demikian dinyatakan bahwa model regresi ini tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas. 
4. Hasil Uji Hipotesis 
a. Analisis Regresi Linier Sederhana  
1. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Pegawai (H1) 
Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk menguji pengaruh 
antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Bentuk umum persamaan 
regresi linier sederhana adalah sebagai berikut: 
Tabel 17 









B Std. Error Beta 
1 (Constant) 8,286 2,423  
Kemampuan Kerja ,583 ,119 ,577 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan hasil out put SPSS diperoleh nilai constant = 8,286, 
koefisien kemampuan kerja (X1) = 0,583. Jadi persamaan regresi linear 
sederhana Y = 8,286+0,583X1. Dari persamaan tersebut menunjukkan nilai 
β = 0,577. Berdasarkan persamaan dari model regresi linier sederhana 





1) Konstanta = 8,286, artinya jika tidak ada kemampuan kerja maka kinerja 
pegawai sebesar 8,286.  
2) Koefisien regresi untuk kemampuan kerja = 0,583, artinya jika 
kemampuan kerja meningkat 1% maka akan meningkatkan kinerja 
pegawai sebesar 0,583. 
Hipotesis pertama (H1) menyatakan bahwa ada pengaruh kemampuan 
kerja terhadap kinerja pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil 
Jateng. Adapun analisis regresi liniear sederhana bantuan program SPSS.  
Tabel 18 







Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 258,417 1 258,417 23,970 ,000
b
 
Residual 517,474 48 10,781   
Total 775,892 49    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai signifikansi F sebesar 
0.000. Adapun kriteria pengujian menentukan bahwa jika nilai probabilitas 
(Sig) < 0,05, maka hipotesis diterima. Dengan demikian karena 0,000 > 
0,05, maka disimpulkan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima, artinya ada 






2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai (H2) 
Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk menguji pengaruh 
antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Bentuk umum persamaan 













B Std. Error Beta 
1 (Constant) 10,007 1,778  
Motivasi Kerja ,943 ,164 ,639 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan hasil out put SPSS diperoleh nilai constant = 10,007, 
koefisien motivasi kerja (X2) = 0,943. Jadi persamaan regresi linear 
sederhana Y = 10,007+0,943X2. Berdasarkan persamaan dari model regresi 
linier sederhana tersebut dapat diambil suatu kesimpulan bahwa: 
1) Konstanta = 10,007, artinya jika tidak ada motivasi kerja maka kinerja 
pegawai sebesar 10,007.  
2) Koefisien regresi untuk motivasi kerja = 0,943, artinya jika kemampuan 
kerja meningkat 1% maka meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,943. 
Hipotesis kedua (H2) menyatakan bahwa ada pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 












Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 316,925 1 316,925 33,145 ,000
b
 
Residual 458,966 48 9,562   
Total 775,892 49    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai signifikansi F sebesar 
0.000. Adapun kriteria pengujian menentukan bahwa jika nilai probabilitas 
(Sig) < 0,05, maka hipotesis diterima. Dengan demikian karena 0,000 > 
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua (H2) diterima, artinya 
Ada pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai (H3) 
Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk menguji pengaruh 
antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Bentuk umum persamaan 
regresi linier sederhana adalah sebagai berikut: 
Tabel 21 









B Std. Error Beta 
1 (Constant) 8,121 2,343  
Lingkungan Kerja ,672 ,131 ,596 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 




Berdasarkan hasil out put SPSS diperoleh nilai constant = 8,121, 
koefisien lingkungan kerja (X3) = 0,672. Jadi persamaan regresi linear 
sederhana Y = 8,121+0,672X3. Berdasarkan persamaan dari model regresi 
linier sederhana tersebut dapat diambil suatu kesimpulan bahwa: 
1) Konstanta = 8,121, artinya jika tidak ada motivasi kerja maka kinerja 
pegawai sebesar 8,121.  
2) Koefisien regresi untuk lingkungan kerja = 0,672, artinya jika 
lingkungan kerja meningkat 1% maka meningkatkan kinerja pegawai 
sebesar 0,672. 
Hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa ada pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng. 
Adapun hasil analisis regresi liniear sederhana bantuan program SPSS.  
 
Tabel 22 







Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 275,425 1 275,425 26,416 ,000
b
 
Residual 500,467 48 10,426   
Total 775,892 49    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai signifikansi F sebesar 
0.000. Adapun kriteria pengujian menentukan bahwa jika nilai probabilitas 




0,05, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) diterima, artinya 
Ada pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
b. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menguji pengaruh 
antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Bentuk umum persamaan 
regresi linier berganda adalah sebagai berikut: 
Tabel 23 









B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,848 2,288  
Kemampuan Kerja ,285 ,116 ,282 
Motivasi Kerja ,591 ,165 ,401 
Lingkungan Kerja ,294 ,134 ,260 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan hasil out put SPSS diperoleh nilai constant = 2,848, 
koefisien X1 = 0,285, koefisien X2 = 0,591, dan koefisien X3 = 0,294. Jadi 
persamaan regresi linear berganda Y = 2,848+0,285+0,591X2+0,294X3. 
Dari persamaan tersebut menunjukkan nilai β1 = 0,282, β2 = 0,401, dan       
β3 = 0,260. Berdasarkan persamaan dari model regresi linier berganda 
tersebut dapat diambil suatu kesimpulan bahwa: 
3) Konstanta = 2.848, artinya jika tidak ada kemampuan kerja, motivasi 




4) Koefisien regresi untuk kemampuan kerja = 0,285, artinya jika 
kemampuan kerja meningkat 1% sedangkan variabel lainnya tetap, maka 
akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,285. 
5) Koefisien regresi untuk motivasi kerja = 0,591, artinya jika motivasi 
kerja meningkat 1% sedangkan variabel lainnya tetap, maka akan 
meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,591. 
6) Koefisien regresi untuk lingkungan kerja = 0,294, artinya jika 
lingkungan kerja ditingkatkan 1% sedangkan variabel lainnya tetap, 
maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,294. 
c. Uji Signifikansi Parsial (Uji Statistik t) 
Pengujian secara parsial (uji t) dilakukan untuk menentukan apakah 
Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja berpengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai secara parsial (individu). Adapun penerimaan 
atau penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria, jika nilai signifikansi t 
statistik > 0,05, maka Ho diterima, artinya suatu variabel independen secara 
individual tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. Sebaliknya jika 
nilai signifikansi t statistik < 0,05, maka Ho ditolak, artinya suatu variabel 









 Tabel 24  










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,848 2,288  1,244 ,220 
Kemampuan Kerja ,285 ,116 ,282 2,467 ,017 
Motivasi Kerja ,591 ,165 ,401 3,578 ,001 
Lingkungan Kerja ,294 ,134 ,260 2,185 ,034 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
 
Dari tabel di atas menunjukkan hasil uji t adalah: 
1) Nilai signifikan t X1 = 0,017. Maka nilai signifikan t X1 lebih kecil dari 
0,05 atau 0,017 < 0,05, artinya kemampuan kerja secara parsial atau 
individu berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
2) Nilai signifikan t X2 = 0,001. Maka nilai signifikan t X2 lebih kecil dari 
0,05 atau 0,001 < 0,05, artinya motivasi kerja secara parsial atau individu 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
3) Nilai signifikan t X3 = 0,034. Maka nilai signifikan t X3 lebih kecil dari 
0,05 atau 0,034 < 0,05, artinya lingkungan kerja secara parsial atau 
individu berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
d. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen 
yang dimasukan dalam model regresi mempunyai dampak secara bersama-
sama terhadap variabel dependennya. Berikut hasil analisis uji statistik F 




 Tabel 25  







Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 445,574 3 148,525 20,684 ,000
b
 
Residual 330,318 46 7,181   
Total 775,892 49    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja , Kemampuan Kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai signifikansi F sebesar 
0.000. Adapun kriteria pengujian menentukan bahwa jika nilai probabilitas 
(Sig) < 0,05, maka hipotesis diterima. Dengan demikian karena 0,000 > 
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen Kemampuan 
Kerja, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja secara simultan (bersamaan) 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai. 
 
e. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) bertujuan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model regresi dalam menjelaskan variasi variabel dependen. 
Nilai R
2
 menunjukkan kemampuan Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan 







Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,758
a
 ,574 ,547 2,679705 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja , Kemampuan Kerja 




  Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Dari hasil koefisien determinasi menunjukkan bahwa nilai Adjusted 
R Square = 0,547 atau 54,7%. Hal ini menunjukkan bahwa total variasi 
variabel Kinerja Pegawai yang disebabkan atau dipengaruhi oleh variabel 
Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja sebesar 54,7% 
Sedangkan selebihnya sebesar 45,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang 
tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 
C. Pembahasan 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti maka diperoleh 
suatu hasil penelitian sebagai berikut: 
1. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Terbukti dari uji hipotesis 
regresi linear sederhana diperoleh nilai F = 0,000 < 0,05, maka hipotesis 
pertama (H1) diterima. Sedangkan dari hasil analisis linear berganda 
diperoleh nilai signifikansi t hitung variabel X1 yaitu sebesar 0,017 < 0,05 
maka hipotesis pertama (H1) diterima.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu Arini, dkk (2015) 
yang menyagakan bahwa kemampuan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Implikasinya dari hasil penelitian ini sejalan 
dengan teori Robbins (2006:49), yang menyatakan bahwa kemampuan 




keterampilan. Kemampuan berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan 
mental yang dimiliki orang untuk melaksanakan pekerjaan.  
Kemampuan kerja pagawai Perum Bulog sangat diperlukan dan 
mempengaruhi kinerja pegawai, karena Perum Bulog melaksanakan 
kegiatan bisnis dengan beberapa kegiatan, antara lain pengelolaan komoditi 
Beras, gula, kedelai, daging, ikan dan komoditi lainnya. Sebagai contoh 
dalam kegiatan pengelolaan komoditi beras, prinsip pengelolaan hama 
gudang terpadu (PHGT) merupakan prinsip utama dalam perawatan 
komoditas di lingkungan Perum Bulog. PHGT mengedepankan kebersihan 
gudang, kemudian monitoring pelaksanaan perawatan komoditas dan 
gudang, lalu kegiatan preventif (spraying) dan kegiatan kuratif 
pengendalian hama seperti fumigasi apabila terjadi serangan hama. Dengan 
demikian kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Terbukti dari uji hipotesis 
regresi linear sederhana diperoleh nilai F = 0,000 < 0,05, maka hipotesis 
pertama (H1) diterima. Sedangkan dari hasil analisis linear berganda 
diperoleh nilai signifikansi t hitung variabel X2 yaitu sebesar 0,001 < 0,05 
maka hipotesis kedua (H2) diterima.  
Hasil penelitian ini juga memperkuat hasil penelitian Arini, dkk 




terhadap kinerja pegawai. Implikasi hasil dari penelitian ini selaras dengan 
pendapat Purwanto (2006:73), yang menyatakan bahwa tujuan motivasi 
secara umum adalah untuk menggerakan seseorang agar timbul keinginan 
dan kemauannya untuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh 
hasil atau mencapai tujuan tertentu. 
Berdasarkan implikasi teori tentang dorongan dan penguatan, teori 
pengharapan, dan teori tujuan dapat diterapkan dalam bentuk program 
motivasi kerja yang dapat diterapkan pada Perum Bolog berupa: program 
insentif upah/gaji, job enrichment yaitu suatu pendekatan untuk merancang 
kembali pekerjaan guna meningkatkan motivasi intrinsik serta 
meningkatkan kepuasan kerja, dan manajemen berdasarkan sasaran. Cara 
motivasi kerja yang umum diterapkan pada Perum Bulog adalah berupa 
pemberian kompensasi, reward, menciptakan pola kerja yang 
menyenangkan, menciptakan hubungan antar karyawan yang harmonis. 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Terbukti dari uji hipotesis 
regresi linear sederhana diperoleh nilai F = 0,000 < 0,05, maka hipotesis 
pertama (H1) diterima. Sedangkan dari hasil analisis linear berganda 
diperoleh nilai signifikansi t hitung variabel X3 yaitu sebesar 0,034 < 0,05 




Hasil penelitian ini memperkuat hasil penelitian Rahmawanti, dkk 
(2014) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Implikasi hasil dari penelitian ini selaras dengan 
pendapat Sofyandi (2008:38) yang mendefinisikan lingkungan kerja 
sebagai serangkaian faktor yang mempengaruhi kinerja dari fungsi-fungsi/ 
aktivitas-aktivitas manajemen sumber daya manusia yang terdiri dari 
faktor-faktor internal yang bersumber dari dalam organisasi.  
Perum Bulog berusaha menjada lingkungan kerja fisik agar dapat 
tercipta dengan baik, seperti bangunan tempat kerja, peralatan kerja yang 
memadai, fasilitas, dan tersedianya sarana angkutan. Sedangkan lingkungan 
kerja non fisik yaitu dengan menciptakan hubungan antara karyawan 
dengan sesama karyawan lain terjalin secara harmonis, dan juga hubungan 
antara karyawan dengan atasan terjalin dengan baik pula. 
4. Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja secara 
Simultan terhadap Kinerja Pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan 
Kanwil Jateng 
Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan Variabel 
Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja memiliki 
pengaruh signifikan secara simultan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil 
analisis uji F diperoleh nilai signifikansi F sebesar 0.000. Dengan demikian 
karena 0,000 > 0,05, maka hipotesis keempat (H4) diterima. Jadi dapat 




secara simultan (bersamaan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 
Berdasarkan nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 
0,547 atau 54,7%, menunjukkan bahwa kemampuan kerja, motivasi kerja, 
dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
sebesar 54,7%. Sedangkan sisanya sebesar 45,3% dipengaruhi oleh faktor 






Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data yang telah 
dilakukan, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Kemampuan kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng.  
2. Motivasi kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng.  
3. Lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng.  
4. Kemampuan kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja secara simultan 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Perum Bulog 
Cabang Pekalongan Kanwil Jateng.  
B. Saran 
Berdasarkan penelitian di atas, maka peneliti mengajukan saran 
sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian menunjukkan kemampuan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Kemampuan kerja merupakan kapasitas 
individu untuk melaksanakan berbagai tugas dalam pekerjaan tertentu 
sehingga semakin tinggi kemampuan kerja pegawai maka semakin tinggi 




terus meningkatkan kemampuan kerja pegawainya, antara lain dengan 
adanya pelatihan kerja, monitoring, dan penilaian kinerja pegawai.  
2. Hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja juga berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Pada dasarnya seseorang bekerja karena 
keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya. Oleh karena itu diharapkan 
manajemen perusahaan selalu menciptakan pola kerja yang 
menyenangkan, menciptakan hubungan antar karyawan yang harmonis 
dan pemberian kompensasi serta reward. Hal ini akan menjadikan pegawai 
semangat dalam bekerja sehingga secara tidak langsung dapat 
meningkatkan kinerjanya. 
3. Hasil penelitian menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu 
yang ada di sekitar para pekerja yang dapat memengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Oleh karena itu diharapkan 
manajemen perusahaan selalu menciptakan lingkungan kerja yang baik, 
seperti lingkungan kerja fisik antara lain bangunan tempat kerja, peralatan 
kerja, fasilitas, dan tersedianya sarana angkutan. Sedangkan lingkungan 
kerja non fisik dapat berupa menciptakan hubungan antara karyawan 
dengan sesama karyawan lain terjalin secara harmonis, dan juga hubungan 
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PERMOHONAN PENGISIAN KUESIONER 
 
Kepada Yth, 
Sdr/i  ................................... 
 Pegawai Perum Bulog  
 Cabang Pekalongan Kanwil Jateng 




Dalam rangka menyelesaikan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai Perum Bulog Cabang Pekalongan Kanwil Jateng”, saya Mahasiswa 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari 
Sdr/i untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
dirasakan Sdr/i selama ini terkait dengan kemampuan, motivasi kerja, lingkungan 
kerja dan kinerja pegawai. Setiap jawaban yang diberikan pada kuesioner ini 
merupakan bantuan yang tidak ternilai harganya bagi penelitian ini. Kami akan 
menjaga kerahasiaan jawaban Sdr/i dan tidak akan berpengaruh terhadap 
pekerjaan, karena data ini hanya untuk kepentingan penelitian.  
Akhir kata saya ucapkan terima kasih kepada Sdr/i yang telah bersedia 
meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner ini. 
 










A. Identitas Responden  
 
1. Jenis Kelamin :    Laki-Laki  b.  Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir :    SMA/SMK/MA  DI/DII/DIII 
     S1  S2 
3. Umur :    < 20 Tahun   21 - 30 Tahun 
    31 - 40 Tahun   > 41 Tahun 
 
B. Petunjuk Pengisian 
Berilah tanda check list (√) pada jawaban yang sesuai dengan pendapat Anda. 
STS : Sangat Tidak Setuju S : Setuju 
TS : Tidak Setuju SS : Sangat Setuju 
N : Netral 
 
C. Pernyataan Kuesioner 
1.  Kemampuan Kerja (X1) 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya mempunyai kecerdasan dalam hal angka-
angka. 
     
2. Saya mempunyai kecerdasan verbal, seperti 
berbicara atau berargumentasi. 
     
3. Saya mempunyai daya ingat yang kuat dalam 
bekerja.  
     
4. Saya mempunyai kekuatan otot dan 
kemampuan tubuh yang baik untuk bekerja. 
     
5. Kemampuan tubuh saya mampu melakukan 
gerakan melalui ruang gerak sendi secara 
maksimal dalam bekerja. 
     
6. Sistem koordinasi tubuh saya mampu saling 
bekerja sama dalam mendukung fungsi tubuh 
untuk bekerja dengan baik. 
     
7. Saya mempunyai kemampuan tubuh untuk 
menjalani aktivitas fisik dan mental selama 
kurun waktu tertentu. 
     
 
 
2.  Motivasi Kerja (X2) 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya selalu bertanggung jawab dengan semua 
pekerjaan yang diberikan atasan. 
     
2. Saya bekerja keras agar berprestasi dalam 
pekerjaan untuk menjadi orang sukses. 
     
3. Saya berusaha meningkatkan keterampilan 
dalam bekerja. 
     
4. Saya dapat bekerja secara mandiri dan suka 
pada tantangan dalam bekerja.  
     
 
3.  Lingkungan Kerja (X3) 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Bangunan tempat kerja saya berdiri dengan 
kokoh dan bagus. 
     
2. Peralatan kerja memadai, sesuai dengan 
kebutuhan kerja.  
     
3. Fasilitas kerja yang saya terima sesuai dengan 
bidang kerja.  
     
4. Saya mempunyai hubungan yang baik dengan 
rekan kerja.  
     
5. Saya mempunyai hubungan yang baik dengan 
bawahan.  
     
6. Dalam bekerja saya dapat beerja sama dengan 
karyawan lainnya atau team. 
     
 
4.  Kinerja Pegawai (Y) 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Jumlah pekerjaan yang dihasilkan saya sesuai 
dengan standar pekerjaan dan target output 
yang harus dihasilkan dalam bekerja. 
     
2. Saya mampu menghasilkan pekerjaan sesuai 
dengan kualitas yang dituntut suatu pekerjaan.  
     
3. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan deadline yang telah ditentukan. 
     
4. Saya dapat memanfaatkan waktu pengerjaan 
secara optimal untuk menghasilkan output yang 
diharapkan oleh perusahaan. 
     
5. Saya selalu datang tepat waktu dalam bekerja.       
6. Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan jam 
kerja yang telah ditentukan perusahaan. 
     
7. Saya dapat bekerja sama dengan rekan kerja 
secara baik dalam bekerja. 
     
 
 
















X1 X2 X3 Y 
 
X1 X2 X3 Y 
1 R-01 L 1 35 3 S1 3 
 
28 17 25 32 
 
23,281 12,849 20,712 24,738 
2 R-02 L 1 35 3 S2 4 
 
26 16 27 31 
 
21,001 11,490 23,365 23,589 
3 R-03 L 1 32 3 S1 3 
 
24 11 22 28 
 
18,911 5,390 17,113 19,813 
4 R-04 P 2 43 4 SMA 1 
 
25 14 22 26 
 
19,842 8,897 17,113 17,159 
5 R-05 P 2 24 2 SMK 1 
 
21 12 19 25 
 
15,152 6,423 13,411 16,175 
6 R-06 L 1 28 2 S1 3 
 
22 15 20 25 
 
16,428 10,104 14,497 16,079 
7 R-07 P 2 50 4 D3 2 
 
26 12 19 21 
 
21,116 6,423 13,508 11,023 
8 R-08 L 1 33 3 S1 3 
 
20 14 22 26 
 
14,382 8,762 17,146 17,307 
9 R-09 L 1 56 4 SMK 1 
 
31 12 22 24 
 
26,466 6,423 17,217 15,158 
10 R-10 P 2 25 2 S1 3 
 
21 15 21 26 
 
15,459 10,402 15,831 17,742 
11 R-11 L 1 36 3 S1 3 
 
27 13 23 28 
 
22,209 8,118 18,258 19,506 
12 R-12 L 1 42 4 SMA 1 
 
23 12 22 26 
 
17,859 6,728 17,312 17,278 
13 R-13 L 1 25 2 SMA 1 
 
23 17 25 34 
 
17,730 12,849 20,955 27,467 
14 R-14 L 1 33 3 S1 3 
 
23 14 19 27 
 
17,825 8,762 13,381 19,224 
15 R-15 L 1 32 3 SMA 1 
 
19 13 17 24 
 
12,805 7,809 10,970 14,996 
16 R-16 L 1 31 3 D3 2 
 
27 18 23 30 
 
22,474 14,135 18,352 22,151 
17 R-17 P 2 26 2 D3 2 
 
33 18 28 34 
 
29,125 14,055 24,362 27,702 
18 R-18 L 1 28 2 SMK 1 
 
29 18 22 26 
 
24,441 13,956 17,113 17,970 
19 R-19 L 1 27 2 D3 2 
 
26 16 21 30 
 
21,091 11,490 15,846 22,343 
20 R-20 L 1 27 2 D3 2 
 
27 18 22 29 
 
22,361 14,135 17,113 21,553 
21 R-21 L 1 35 3 S1 3 
 
26 12 22 28 
 
21,107 6,423 17,126 20,024 
22 R-22 L 1 54 4 S1 3 
 
17 13 17 23 
 
10,474 7,809 10,970 13,343 
23 R-23 L 1 55 4 SMA 1 
 
21 16 23 29 
 
14,938 11,490 18,323 20,958 
24 R-24 L 1 38 3 SMA 1 
 
23 16 14 27 
 
17,641 11,490 7,741 18,963 
25 R-25 L 1 37 3 SMA 1 
 
21 17 26 29 
 
15,054 12,776 21,932 21,264 
26 R-26 L 1 54 4 SMA 1 
 
24 16 22 27 
 
18,942 11,490 17,113 18,563 
27 R-27 L 1 27 2 D3 2 
 
25 13 25 23 
 
19,804 7,674 20,738 13,867 
28 R-28 L 1 43 4 SMA 1 
 
22 17 23 29 
 
16,532 12,791 18,308 21,133 
29 R-29 L 1 42 4 SMA 1 
 
24 15 23 28 
 
18,663 10,239 18,308 19,813 
30 R-30 L 1 33 3 SMA 1 
 
25 17 21 28 
 
20,099 12,776 15,735 19,522 
31 R-31 L 1 42 4 SMA 1 
 
26 18 23 30 
 
20,686 14,055 18,773 22,203 
32 R-32 L 1 55 4 SMA 1 
 
23 12 18 22 
 
17,797 6,423 12,187 12,412 
33 R-33 L 1 52 4 SMA 1 
 
26 13 22 30 
 
21,424 7,766 17,237 22,725 
34 R-34 L 1 28 2 S1 3 
 
26 15 22 28 
 
20,971 10,239 17,070 19,717 
35 R-35 L 1 53 4 SMA 1 
 
24 16 21 29 
 
18,515 11,490 15,779 21,000 
36 R-36 L 1 42 4 SMA 1 
 
29 17 28 31 
 
24,390 12,754 24,580 23,659 
37 R-37 L 1 48 4 SMA 1 
 
19 15 23 21 
 
13,518 10,062 18,335 11,166 
38 R-38 L 1 37 3 SMA 1 
 
30 18 22 32 
 
25,773 14,113 16,988 24,804 
39 R-39 L 1 39 3 SMA 1 
 
28 16 23 29 
 
23,339 11,448 18,152 21,365 
40 R-40 L 1 41 4 SMA 1 
 
29 18 27 30 
 
24,396 14,041 23,062 22,203 
41 R-41 L 1 29 2 SMA 1 
 
28 14 19 30 
 
23,535 8,775 13,381 22,440 
42 R-42 L 1 25 2 SMA 1 
 
24 15 22 28 
 
18,993 10,147 17,042 19,715 
43 R-43 L 1 33 3 S1 3 
 
27 16 22 31 
 
22,120 11,490 17,041 23,629 
44 R-44 L 1 22 2 SMK 1 
 
26 15 25 30 
 
21,415 10,402 20,762 22,250 
45 R-45 L 1 37 3 S1 3 
 
27 14 26 30 
 
22,362 8,762 22,063 22,249 
46 R-46 L 1 25 2 SMK 1 
 
23 14 23 30 
 
17,449 9,016 18,431 22,440 
47 R-47 L 1 51 4 SMA 1 
 
27 16 22 29 
 
22,023 11,412 17,017 21,454 
48 R-48 L 1 24 2 SMK 1 
 
27 19 25 29 
 
21,789 15,414 20,733 20,962 
49 R-49 L 1 46 4 SMA 1 
 
33 19 28 35 
 
28,804 15,342 24,258 28,754 
50 R-50 L 1 36 3 SMA 1 
 
22 14 21 24 
 
16,274 8,853 15,931 14,996 
 
 
ANALISIS DESKRIPTIF RESPONDEN  
 
FREQUENCIES VARIABLES=D1 D2 D3 
  /STATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM 





 Jenis Kelamin Umur 
Pendidikan 
Terakhir 
N Valid 50 50 50 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 45 90,0 90,0 90,0 
Perempuan 5 10,0 10,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Umur 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 21-30 15 30,0 30,0 30,0 
31-40 17 34,0 34,0 64,0 
>41 18 36,0 36,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Pendidikan Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA/SMK/MA 31 62,0 62,0 62,0 
DI/DII/DIII 6 12,0 12,0 74,0 
S1 12 24,0 24,0 98,0 
S2 1 2,0 2,0 100,0 






Kemampuan Kerja (X1) Y 
Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 
1 R-01 3 5 3 5 5 3 4 28 
2 R-02 3 4 3 4 4 3 5 26 
3 R-03 3 4 4 3 3 3 4 24 
4 R-04 4 3 3 5 4 3 3 25 
5 R-05 4 3 4 3 2 3 2 21 
6 R-06 2 4 4 3 3 3 3 22 
7 R-07 4 4 3 3 4 4 4 26 
8 R-08 2 3 3 4 2 3 3 20 
9 R-09 4 5 5 5 5 4 3 31 
10 R-10 3 3 3 3 3 3 3 21 
11 R-11 4 3 4 4 5 4 3 27 
12 R-12 4 3 3 3 3 4 3 23 
13 R-13 3 4 3 4 3 3 3 23 
14 R-14 3 3 3 5 3 3 3 23 
15 R-15 2 3 2 3 3 3 3 19 
16 R-16 5 3 5 4 2 4 4 27 
17 R-17 5 5 5 5 4 5 4 33 
18 R-18 5 4 4 3 5 4 4 29 
19 R-19 3 5 3 4 4 3 4 26 
20 R-20 4 4 4 5 3 3 4 27 
21 R-21 3 4 4 4 4 4 3 26 
22 R-22 2 2 2 3 2 3 3 17 
23 R-23 4 4 3 3 2 2 3 21 
24 R-24 3 5 3 3 3 3 3 23 
25 R-25 2 3 2 3 4 4 3 21 
26 R-26 3 4 4 3 3 4 3 24 
27 R-27 3 4 3 3 5 4 3 25 
28 R-28 2 4 3 4 3 3 3 22 
29 R-29 3 4 3 4 4 3 3 24 
30 R-30 4 4 3 4 3 3 4 25 
31 R-31 3 5 4 4 4 2 4 26 
32 R-32 3 3 3 3 3 3 5 23 
33 R-33 3 2 4 4 4 5 4 26 
34 R-34 5 4 3 3 4 4 3 26 
35 R-35 4 4 3 3 4 3 3 24 
36 R-36 4 5 4 4 5 4 3 29 
37 R-37 3 3 3 3 3 3 1 19 
38 R-38 5 5 5 4 3 5 3 30 
39 R-39 4 5 3 5 4 4 3 28 
40 R-40 4 5 3 5 5 4 3 29 
41 R-41 3 5 4 4 4 4 4 28 
42 R-42 3 3 3 3 4 4 4 24 
43 R-43 4 4 3 4 5 4 3 27 
44 R-44 4 4 3 4 3 4 4 26 
45 R-45 4 3 3 4 4 4 5 27 
46 R-46 3 3 3 3 5 3 3 23 
47 R-47 4 5 3 5 4 3 3 27 
48 R-48 3 4 5 4 5 3 3 27 
49 R-49 4 5 5 5 5 4 5 33 
50 R-50 3 4 2 4 3 3 3 22 




Kemampuan Kerja (X1) 
 
Succesive Interval 
     Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Total 
2,198 4,402 2,456 3,366 4,101 2,533 4,226 23,281 
2,198 3,259 2,456 2,232 3,044 2,533 5,279 21,001 
2,198 3,259 3,584 1,000 2,111 2,533 4,226 18,911 
3,282 2,220 2,456 3,366 3,044 2,533 2,941 19,842 
3,282 2,220 3,584 1,000 1,000 2,533 1,533 15,152 
1,000 3,259 3,584 1,000 2,111 2,533 2,941 16,428 
3,282 3,259 2,456 1,000 3,044 3,849 4,226 21,116 
1,000 2,220 2,456 2,232 1,000 2,533 2,941 14,382 
3,282 4,402 4,525 3,366 4,101 3,849 2,941 26,466 
2,198 2,220 2,456 1,000 2,111 2,533 2,941 15,459 
3,282 2,220 3,584 2,232 4,101 3,849 2,941 22,209 
3,282 2,220 2,456 1,000 2,111 3,849 2,941 17,859 
2,198 3,259 2,456 2,232 2,111 2,533 2,941 17,730 
2,198 2,220 2,456 3,366 2,111 2,533 2,941 17,825 
1,000 2,220 1,000 1,000 2,111 2,533 2,941 12,805 
4,422 2,220 4,525 2,232 1,000 3,849 4,226 22,474 
4,422 4,402 4,525 3,366 3,044 5,140 4,226 29,125 
4,422 3,259 3,584 1,000 4,101 3,849 4,226 24,441 
2,198 4,402 2,456 2,232 3,044 2,533 4,226 21,091 
3,282 3,259 3,584 3,366 2,111 2,533 4,226 22,361 
2,198 3,259 3,584 2,232 3,044 3,849 2,941 21,107 
1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 2,533 2,941 10,474 
3,282 3,259 2,456 1,000 1,000 1,000 2,941 14,938 
2,198 4,402 2,456 1,000 2,111 2,533 2,941 17,641 
1,000 2,220 1,000 1,000 3,044 3,849 2,941 15,054 
2,198 3,259 3,584 1,000 2,111 3,849 2,941 18,942 
2,198 3,259 2,456 1,000 4,101 3,849 2,941 19,804 
1,000 3,259 2,456 2,232 2,111 2,533 2,941 16,532 
2,198 3,259 2,456 2,232 3,044 2,533 2,941 18,663 
3,282 3,259 2,456 2,232 2,111 2,533 4,226 20,099 
2,198 4,402 3,584 2,232 3,044 1,000 4,226 20,686 
2,198 2,220 2,456 1,000 2,111 2,533 5,279 17,797 
2,198 1,000 3,584 2,232 3,044 5,140 4,226 21,424 
4,422 3,259 2,456 1,000 3,044 3,849 2,941 20,971 
3,282 3,259 2,456 1,000 3,044 2,533 2,941 18,515 
3,282 4,402 3,584 2,232 4,101 3,849 2,941 24,390 
2,198 2,220 2,456 1,000 2,111 2,533 1,000 13,518 
4,422 4,402 4,525 2,232 2,111 5,140 2,941 25,773 
3,282 4,402 2,456 3,366 3,044 3,849 2,941 23,339 
3,282 4,402 2,456 3,366 4,101 3,849 2,941 24,396 
2,198 4,402 3,584 2,232 3,044 3,849 4,226 23,535 
2,198 2,220 2,456 1,000 3,044 3,849 4,226 18,993 
3,282 3,259 2,456 2,232 4,101 3,849 2,941 22,120 
3,282 3,259 2,456 2,232 2,111 3,849 4,226 21,415 
3,282 2,220 2,456 2,232 3,044 3,849 5,279 22,362 
2,198 2,220 2,456 1,000 4,101 2,533 2,941 17,449 
3,282 4,402 2,456 3,366 3,044 2,533 2,941 22,023 
2,198 3,259 4,525 2,232 4,101 2,533 2,941 21,789 
3,282 4,402 4,525 3,366 4,101 3,849 5,279 28,804 




No. Kode Resp. 
Motivasi Kerja (X2) Y 
Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 
1 R-01 4 4 4 5 17 
2 R-02 4 4 4 4 16 
3 R-03 2 3 3 3 11 
4 R-04 4 3 3 4 14 
5 R-05 3 3 3 3 12 
6 R-06 4 4 4 3 15 
7 R-07 3 3 3 3 12 
8 R-08 4 4 3 3 14 
9 R-09 3 3 3 3 12 
10 R-10 3 4 4 4 15 
11 R-11 2 3 4 4 13 
12 R-12 2 2 4 4 12 
13 R-13 4 4 4 5 17 
14 R-14 4 4 3 3 14 
15 R-15 3 3 3 4 13 
16 R-16 4 4 5 5 18 
17 R-17 5 5 4 4 18 
18 R-18 5 5 5 3 18 
19 R-19 4 4 4 4 16 
20 R-20 4 4 5 5 18 
21 R-21 3 3 3 3 12 
22 R-22 3 3 3 4 13 
23 R-23 4 4 4 4 16 
24 R-24 4 4 4 4 16 
25 R-25 4 4 5 4 17 
26 R-26 4 4 4 4 16 
27 R-27 3 4 3 3 13 
28 R-28 4 5 4 4 17 
29 R-29 4 3 4 4 15 
30 R-30 4 4 5 4 17 
31 R-31 5 5 4 4 18 
32 R-32 3 3 3 3 12 
33 R-33 3 3 4 3 13 
34 R-34 4 3 4 4 15 
35 R-35 4 4 4 4 16 
36 R-36 5 4 4 4 17 
37 R-37 4 5 3 3 15 
38 R-38 5 4 4 5 18 
39 R-39 4 5 3 4 16 
40 R-40 5 4 5 4 18 
41 R-41 5 3 3 3 14 
42 R-42 4 4 3 4 15 
43 R-43 4 4 4 4 16 
44 R-44 3 4 4 4 15 
45 R-45 4 4 3 3 14 
46 R-46 3 4 4 3 14 
47 R-47 5 4 3 4 16 
48 R-48 5 5 4 5 19 
49 R-49 5 5 5 4 19 
50 R-50 4 3 4 3 14 





Motivasi Kerja (X2) 
 
Succesive Interval 
  Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Total 
3,121 3,641 2,342 3,745 12,849 
3,121 3,641 2,342 2,386 11,490 
1,000 2,390 1,000 1,000 5,390 
3,121 2,390 1,000 2,386 8,897 
2,033 2,390 1,000 1,000 6,423 
3,121 3,641 2,342 1,000 10,104 
2,033 2,390 1,000 1,000 6,423 
3,121 3,641 1,000 1,000 8,762 
2,033 2,390 1,000 1,000 6,423 
2,033 3,641 2,342 2,386 10,402 
1,000 2,390 2,342 2,386 8,118 
1,000 1,000 2,342 2,386 6,728 
3,121 3,641 2,342 3,745 12,849 
3,121 3,641 1,000 1,000 8,762 
2,033 2,390 1,000 2,386 7,809 
3,121 3,641 3,629 3,745 14,135 
4,385 4,942 2,342 2,386 14,055 
4,385 4,942 3,629 1,000 13,956 
3,121 3,641 2,342 2,386 11,490 
3,121 3,641 3,629 3,745 14,135 
2,033 2,390 1,000 1,000 6,423 
2,033 2,390 1,000 2,386 7,809 
3,121 3,641 2,342 2,386 11,490 
3,121 3,641 2,342 2,386 11,490 
3,121 3,641 3,629 2,386 12,776 
3,121 3,641 2,342 2,386 11,490 
2,033 3,641 1,000 1,000 7,674 
3,121 4,942 2,342 2,386 12,791 
3,121 2,390 2,342 2,386 10,239 
3,121 3,641 3,629 2,386 12,776 
4,385 4,942 2,342 2,386 14,055 
2,033 2,390 1,000 1,000 6,423 
2,033 2,390 2,342 1,000 7,766 
3,121 2,390 2,342 2,386 10,239 
3,121 3,641 2,342 2,386 11,490 
4,385 3,641 2,342 2,386 12,754 
3,121 4,942 1,000 1,000 10,062 
4,385 3,641 2,342 3,745 14,113 
3,121 4,942 1,000 2,386 11,448 
4,385 3,641 3,629 2,386 14,041 
4,385 2,390 1,000 1,000 8,775 
3,121 3,641 1,000 2,386 10,147 
3,121 3,641 2,342 2,386 11,490 
2,033 3,641 2,342 2,386 10,402 
3,121 3,641 1,000 1,000 8,762 
2,033 3,641 2,342 1,000 9,016 
4,385 3,641 1,000 2,386 11,412 
4,385 4,942 2,342 3,745 15,414 
4,385 4,942 3,629 2,386 15,342 




No. Kode Resp. 
Lingkungan Kerja (X3) Y 
Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 
1 R-01 4 4 3 4 5 5 25 
2 R-02 5 5 4 4 4 5 27 
3 R-03 4 4 3 3 4 4 22 
4 R-04 4 4 3 3 4 4 22 
5 R-05 3 3 3 3 3 4 19 
6 R-06 4 3 3 3 3 4 20 
7 R-07 3 4 2 4 3 3 19 
8 R-08 3 3 4 3 5 4 22 
9 R-09 3 4 3 3 4 5 22 
10 R-10 4 4 3 3 3 4 21 
11 R-11 5 4 5 3 3 3 23 
12 R-12 2 4 4 4 4 4 22 
13 R-13 4 5 4 3 4 5 25 
14 R-14 3 3 3 4 3 3 19 
15 R-15 3 3 3 2 3 3 17 
16 R-16 4 4 4 3 4 4 23 
17 R-17 5 4 5 4 5 5 28 
18 R-18 4 4 3 3 4 4 22 
19 R-19 4 4 4 3 3 3 21 
20 R-20 4 4 3 3 4 4 22 
21 R-21 3 3 4 4 4 4 22 
22 R-22 3 3 3 2 3 3 17 
23 R-23 4 4 4 4 4 3 23 
24 R-24 2 2 3 1 3 3 14 
25 R-25 4 4 5 4 4 5 26 
26 R-26 4 4 3 3 4 4 22 
27 R-27 5 4 3 4 5 4 25 
28 R-28 4 4 3 4 4 4 23 
29 R-29 4 4 3 4 4 4 23 
30 R-30 4 3 4 3 3 4 21 
31 R-31 5 3 1 5 5 4 23 
32 R-32 3 3 3 3 3 3 18 
33 R-33 5 5 3 3 3 3 22 
34 R-34 4 4 4 3 3 4 22 
35 R-35 4 3 3 3 4 4 21 
36 R-36 5 5 4 4 5 5 28 
37 R-37 3 3 4 3 5 5 23 
38 R-38 4 3 4 4 4 3 22 
39 R-39 4 4 4 5 3 3 23 
40 R-40 5 4 4 5 4 5 27 
41 R-41 3 3 3 4 3 3 19 
42 R-42 4 4 5 3 3 3 22 
43 R-43 4 4 4 4 3 3 22 
44 R-44 5 4 4 4 4 4 25 
45 R-45 5 5 4 5 4 3 26 
46 R-46 3 4 3 3 5 5 23 
47 R-47 4 3 4 3 4 4 22 
48 R-48 5 4 3 3 5 5 25 
49 R-49 5 4 5 5 4 5 28 
50 R-50 3 3 4 3 4 4 21 




Lingkungan Kerja (X3) 
 
Succesive Interval 
    Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Total 
3,234 3,762 2,741 4,065 3,497 3,413 20,712 
4,450 5,176 3,980 4,065 2,282 3,413 23,365 
3,234 3,762 2,741 2,870 2,282 2,224 17,113 
3,234 3,762 2,741 2,870 2,282 2,224 17,113 
2,149 2,427 2,741 2,870 1,000 2,224 13,411 
3,234 2,427 2,741 2,870 1,000 2,224 14,497 
2,149 3,762 1,533 4,065 1,000 1,000 13,508 
2,149 2,427 3,980 2,870 3,497 2,224 17,146 
2,149 3,762 2,741 2,870 2,282 3,413 17,217 
3,234 3,762 2,741 2,870 1,000 2,224 15,831 
4,450 3,762 5,176 2,870 1,000 1,000 18,258 
1,000 3,762 3,980 4,065 2,282 2,224 17,312 
3,234 5,176 3,980 2,870 2,282 3,413 20,955 
2,149 2,427 2,741 4,065 1,000 1,000 13,381 
2,149 2,427 2,741 1,653 1,000 1,000 10,970 
3,234 3,762 3,980 2,870 2,282 2,224 18,352 
4,450 3,762 5,176 4,065 3,497 3,413 24,362 
3,234 3,762 2,741 2,870 2,282 2,224 17,113 
3,234 3,762 3,980 2,870 1,000 1,000 15,846 
3,234 3,762 2,741 2,870 2,282 2,224 17,113 
2,149 2,427 3,980 4,065 2,282 2,224 17,126 
2,149 2,427 2,741 1,653 1,000 1,000 10,970 
3,234 3,762 3,980 4,065 2,282 1,000 18,323 
1,000 1,000 2,741 1,000 1,000 1,000 7,741 
3,234 3,762 5,176 4,065 2,282 3,413 21,932 
3,234 3,762 2,741 2,870 2,282 2,224 17,113 
4,450 3,762 2,741 4,065 3,497 2,224 20,738 
3,234 3,762 2,741 4,065 2,282 2,224 18,308 
3,234 3,762 2,741 4,065 2,282 2,224 18,308 
3,234 2,427 3,980 2,870 1,000 2,224 15,735 
4,450 2,427 1,000 5,176 3,497 2,224 18,773 
2,149 2,427 2,741 2,870 1,000 1,000 12,187 
4,450 5,176 2,741 2,870 1,000 1,000 17,237 
3,234 3,762 3,980 2,870 1,000 2,224 17,070 
3,234 2,427 2,741 2,870 2,282 2,224 15,779 
4,450 5,176 3,980 4,065 3,497 3,413 24,580 
2,149 2,427 3,980 2,870 3,497 3,413 18,335 
3,234 2,427 3,980 4,065 2,282 1,000 16,988 
3,234 3,762 3,980 5,176 1,000 1,000 18,152 
4,450 3,762 3,980 5,176 2,282 3,413 23,062 
2,149 2,427 2,741 4,065 1,000 1,000 13,381 
3,234 3,762 5,176 2,870 1,000 1,000 17,042 
3,234 3,762 3,980 4,065 1,000 1,000 17,041 
4,450 3,762 3,980 4,065 2,282 2,224 20,762 
4,450 5,176 3,980 5,176 2,282 1,000 22,063 
2,149 3,762 2,741 2,870 3,497 3,413 18,431 
3,234 2,427 3,980 2,870 2,282 2,224 17,017 
4,450 3,762 2,741 2,870 3,497 3,413 20,733 
4,450 3,762 5,176 5,176 2,282 3,413 24,258 




No. Kode Resp. 
Kinerja Pegawai (Y) 
Y 
Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 
1 R-01 5 4 4 5 4 5 5 32 
2 R-02 4 4 4 5 4 5 5 31 
3 R-03 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 R-04 4 3 3 4 4 4 4 26 
5 R-05 4 3 3 3 4 4 4 25 
6 R-06 4 3 4 3 3 4 4 25 
7 R-07 3 4 2 2 3 3 4 21 
8 R-08 5 3 5 3 4 3 3 26 
9 R-09 3 4 3 3 3 4 4 24 
10 R-10 3 4 4 3 3 4 5 26 
11 R-11 4 4 4 5 4 3 4 28 
12 R-12 5 4 4 3 3 3 4 26 
13 R-13 5 5 5 5 4 5 5 34 
14 R-14 3 4 3 3 4 5 5 27 
15 R-15 3 3 4 3 3 4 4 24 
16 R-16 4 4 4 5 5 4 4 30 
17 R-17 5 5 5 4 5 5 5 34 
18 R-18 3 5 3 3 5 4 3 26 
19 R-19 4 4 3 5 4 5 5 30 
20 R-20 4 4 4 3 4 5 5 29 
21 R-21 3 3 5 4 3 5 5 28 
22 R-22 2 3 3 4 3 4 4 23 
23 R-23 5 4 4 4 3 4 5 29 
24 R-24 3 3 4 3 5 4 5 27 
25 R-25 4 5 4 4 3 5 4 29 
26 R-26 4 4 3 4 3 4 5 27 
27 R-27 3 3 3 3 4 4 3 23 
28 R-28 4 4 5 4 4 4 4 29 
29 R-29 4 4 4 4 4 4 4 28 
30 R-30 4 4 4 5 3 4 4 28 
31 R-31 4 4 4 5 4 4 5 30 
32 R-32 3 3 4 3 3 3 3 22 
33 R-33 5 5 4 3 4 4 5 30 
34 R-34 5 4 3 4 4 4 4 28 
35 R-35 4 4 3 5 3 5 5 29 
36 R-36 4 5 4 5 4 5 4 31 
37 R-37 3 3 3 3 3 3 3 21 
38 R-38 5 5 4 5 3 5 5 32 
39 R-39 5 4 4 3 4 5 4 29 
40 R-40 4 4 4 5 4 4 5 30 
41 R-41 3 4 5 5 4 4 5 30 
42 R-42 5 4 5 4 3 4 3 28 
43 R-43 4 4 3 5 5 5 5 31 
44 R-44 4 4 4 5 4 5 4 30 
45 R-45 5 4 4 4 5 4 4 30 
46 R-46 3 4 5 5 4 4 5 30 
47 R-47 3 4 4 4 4 5 5 29 
48 R-48 5 4 4 4 4 4 4 29 
49 R-49 5 5 5 5 5 5 5 35 
50 R-50 3 3 4 3 3 4 4 24 




Kinerja Pegawai (Y) 
 
Succesive Interval 
     Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Total 
4,623 2,408 3,558 4,499 2,342 3,745 3,563 24,738 
3,473 2,408 3,558 4,499 2,342 3,745 3,563 23,589 
3,473 2,408 3,558 3,447 2,342 2,359 2,225 19,813 
3,473 1,000 2,312 3,447 2,342 2,359 2,225 17,159 
3,473 1,000 2,312 2,463 2,342 2,359 2,225 16,175 
3,473 1,000 3,558 2,463 1,000 2,359 2,225 16,079 
2,390 2,408 1,000 1,000 1,000 1,000 2,225 11,023 
4,623 1,000 4,879 2,463 2,342 1,000 1,000 17,307 
2,390 2,408 2,312 2,463 1,000 2,359 2,225 15,158 
2,390 2,408 3,558 2,463 1,000 2,359 3,563 17,742 
3,473 2,408 3,558 4,499 2,342 1,000 2,225 19,506 
4,623 2,408 3,558 2,463 1,000 1,000 2,225 17,278 
4,623 3,816 4,879 4,499 2,342 3,745 3,563 27,467 
2,390 2,408 2,312 2,463 2,342 3,745 3,563 19,224 
2,390 1,000 3,558 2,463 1,000 2,359 2,225 14,996 
3,473 2,408 3,558 4,499 3,629 2,359 2,225 22,151 
4,623 3,816 4,879 3,447 3,629 3,745 3,563 27,702 
2,390 3,816 2,312 2,463 3,629 2,359 1,000 17,970 
3,473 2,408 2,312 4,499 2,342 3,745 3,563 22,343 
3,473 2,408 3,558 2,463 2,342 3,745 3,563 21,553 
2,390 1,000 4,879 3,447 1,000 3,745 3,563 20,024 
1,000 1,000 2,312 3,447 1,000 2,359 2,225 13,343 
4,623 2,408 3,558 3,447 1,000 2,359 3,563 20,958 
2,390 1,000 3,558 2,463 3,629 2,359 3,563 18,963 
3,473 3,816 3,558 3,447 1,000 3,745 2,225 21,264 
3,473 2,408 2,312 3,447 1,000 2,359 3,563 18,563 
2,390 1,000 2,312 2,463 2,342 2,359 1,000 13,867 
3,473 2,408 4,879 3,447 2,342 2,359 2,225 21,133 
3,473 2,408 3,558 3,447 2,342 2,359 2,225 19,813 
3,473 2,408 3,558 4,499 1,000 2,359 2,225 19,522 
3,473 2,408 3,558 4,499 2,342 2,359 3,563 22,203 
2,390 1,000 3,558 2,463 1,000 1,000 1,000 12,412 
4,623 3,816 3,558 2,463 2,342 2,359 3,563 22,725 
4,623 2,408 2,312 3,447 2,342 2,359 2,225 19,717 
3,473 2,408 2,312 4,499 1,000 3,745 3,563 21,000 
3,473 3,816 3,558 4,499 2,342 3,745 2,225 23,659 
2,390 1,000 2,312 2,463 1,000 1,000 1,000 11,166 
4,623 3,816 3,558 4,499 1,000 3,745 3,563 24,804 
4,623 2,408 3,558 2,463 2,342 3,745 2,225 21,365 
3,473 2,408 3,558 4,499 2,342 2,359 3,563 22,203 
2,390 2,408 4,879 4,499 2,342 2,359 3,563 22,440 
4,623 2,408 4,879 3,447 1,000 2,359 1,000 19,715 
3,473 2,408 2,312 4,499 3,629 3,745 3,563 23,629 
3,473 2,408 3,558 4,499 2,342 3,745 2,225 22,250 
4,623 2,408 3,558 3,447 3,629 2,359 2,225 22,249 
2,390 2,408 4,879 4,499 2,342 2,359 3,563 22,440 
2,390 2,408 3,558 3,447 2,342 3,745 3,563 21,454 
4,623 2,408 3,558 3,447 2,342 2,359 2,225 20,962 
4,623 3,816 4,879 4,499 3,629 3,745 3,563 28,754 
2,390 1,000 3,558 2,463 1,000 2,359 2,225 14,996 
 
 
UJI VALIDITAS  
 
DATASET ACTIVATE DataSet1. 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 




 Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 




 ,197 ,269 ,739
**
 ,218 
Sig. (2-tailed)  ,627 ,002 ,405 ,252 ,000 ,355 
N 20 20 20 20 20 20 20 
Item 2 Pearson 
Correlation 





Sig. (2-tailed) ,627  ,194 ,117 ,009 ,334 ,021 
N 20 20 20 20 20 20 20 




 ,303 1 ,225 ,092 ,568
**
 ,107 
Sig. (2-tailed) ,002 ,194  ,339 ,698 ,009 ,653 
N 20 20 20 20 20 20 20 
Item 4 Pearson 
Correlation 
,197 ,362 ,225 1 ,298 ,079 ,184 
Sig. (2-tailed) ,405 ,117 ,339  ,201 ,741 ,438 
N 20 20 20 20 20 20 20 




 ,092 ,298 1 ,342 ,347 
Sig. (2-tailed) ,252 ,009 ,698 ,201  ,140 ,134 
N 20 20 20 20 20 20 20 






 ,079 ,342 1 ,196 
Sig. (2-tailed) ,000 ,334 ,009 ,741 ,140  ,408 
N 20 20 20 20 20 20 20 




 ,107 ,184 ,347 ,196 1 
Sig. (2-tailed) ,355 ,021 ,653 ,438 ,134 ,408  




















Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,002 ,014 ,002 ,001 ,011 
N 20 20 20 20 20 20 20 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 






  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 





 Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Motivasi Kerja 
Item 1 Pearson Correlation 1 ,871
**
 ,404 ,157 ,790
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,078 ,509 ,000 
N 20 20 20 20 20 







Sig. (2-tailed) ,000  ,023 ,562 ,000 
N 20 20 20 20 20 







Sig. (2-tailed) ,078 ,023  ,008 ,000 
N 20 20 20 20 20 





Sig. (2-tailed) ,509 ,562 ,008  ,003 
N 20 20 20 20 20 









Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,003  
N 20 20 20 20 20 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 






  /VARIABLES=X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 





 Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 
Lingkungan 
Kerja 




 ,043 ,162 ,273 ,640
**
 
Sig. (2-tailed)  ,032 ,035 ,858 ,495 ,245 ,002 
N 20 20 20 20 20 20 20 
Item 2 Pearson Correlation ,480
*





Sig. (2-tailed) ,032  ,228 ,223 ,217 ,026 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 
Item 3 Pearson Correlation ,473
*
 ,282 1 ,097 ,313 ,189 ,627
**
 
Sig. (2-tailed) ,035 ,228  ,685 ,179 ,424 ,003 
N 20 20 20 20 20 20 20 
Item 4 Pearson Correlation ,043 ,285 ,097 1 ,298 ,262 ,455
*
 
Sig. (2-tailed) ,858 ,223 ,685  ,201 ,264 ,044 
N 20 20 20 20 20 20 20 





Sig. (2-tailed) ,495 ,217 ,179 ,201  ,000 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 
Item 6 Pearson Correlation ,273 ,496
*





Sig. (2-tailed) ,245 ,026 ,424 ,264 ,000  ,000 
















Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,003 ,044 ,000 ,000  
N 20 20 20 20 20 20 20 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 





  /VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 





 Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 
Kinerja 
Pegawai 




 ,295 ,108 ,141 ,611
**
 
Sig. (2-tailed)  ,662 ,001 ,035 ,207 ,649 ,553 ,004 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 
Item 2 Pearson Correlation ,104 1 ,160 ,269 ,449
*
 ,366 ,336 ,581
**
 
Sig. (2-tailed) ,662  ,501 ,251 ,047 ,113 ,147 ,007 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 
Item 3 Pearson Correlation ,688
**
 ,160 1 ,409 ,232 ,163 ,160 ,623
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,501  ,073 ,325 ,493 ,501 ,003 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 
Item 4 Pearson Correlation ,473
*
 ,269 ,409 1 ,499
*
 ,443 ,388 ,775
**
 
Sig. (2-tailed) ,035 ,251 ,073  ,025 ,051 ,091 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 




 1 ,367 ,006 ,624
**
 
Sig. (2-tailed) ,207 ,047 ,325 ,025  ,111 ,982 ,003 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 





Sig. (2-tailed) ,649 ,113 ,493 ,051 ,111  ,000 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 





Sig. (2-tailed) ,553 ,147 ,501 ,091 ,982 ,000  ,004 


















Sig. (2-tailed) ,004 ,007 ,003 ,000 ,003 ,000 ,004  
N 20 20 20 20 20 20 20 20 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 









  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 




Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 20 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 





  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 




Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 20 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 






  /VARIABLES=X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 




Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 20 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 20 100,0 









  /VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 




Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 20 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 20 100,0 
























 Mean ,0000000 
Std. Deviation 2,59637732 
Most Extreme Differences Absolute ,123 
Positive ,065 
Negative -,123 
Test Statistic ,123 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,056
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 









1 (Constant)   
Kemampuan Kerja ,706 1,416 
Motivasi Kerja ,737 1,356 
Lingkungan Kerja ,652 1,536 










UJI HIPOTESIS (ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA) 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Y 





Model Variables Entered Variables Removed Method 





a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,758
a
 ,574 ,547 2,679705 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja , Kemampuan Kerja 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 445,574 3 148,525 20,684 ,000
b
 
Residual 330,318 46 7,181   
Total 775,892 49    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,848 2,288  1,244 ,220 
Kemampuan Kerja ,285 ,116 ,282 2,467 ,017 
Motivasi Kerja ,591 ,165 ,401 3,578 ,001 
Lingkungan Kerja ,294 ,134 ,260 2,185 ,034 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
 
 
